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2 
ΠΕΡΙΛΗΨΗ 
 
Στα πλαίσια συγγραφής της παρούσας μελέτης διενεργήθηκε μία έρευνα στις 
αναγκαίες δεξιότητες, γνώσεις και ικανότητες του ανθρωπίνου δυναμικού των 
εξαγωγικών επιχειρήσεων. Οι εξαγωγές αποτελούν ένα σημαντικό συντελεστή της 
τόνωσης της παραγωγικότητας και της εξωστρέφειας όπως και της βελτίωσης της 
πορείας των επιχειρήσεων ενώ συμβάλουν σημαντικά στην εθνική οικονομία. Μέσω 
της διαδικασίας των εξαγωγών οι επιχειρήσεις βελτιώνουν την ποιότητα των 
προϊόντων και των υπηρεσιών τους, αυξάνοντας την κερδοφορία τους. Ωστόσο, 
καθοριστικό ρόλο σε όλα τα παραπάνω διαδραματίζει το ανθρώπινο δυναμικό το 
οποίο για τις εξαγωγικές επιχειρήσεις οφείλει να διαθέτει υψηλή εκπαίδευση και να 
καταρτίζεται σε τακτά χρονικά διαστήματα. Η ολοκλήρωση της παρούσας εργασίας 
απέδειξε ότι η σημαντικότερη ανάγκη του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων είναι η εκπαίδευση μέσω της οποίας θα μειωθεί το χάσμα δεξιοτήτων 
ενώ παράλληλα θα βελτιωθεί η απόδοσή του. 
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Επιχείρηση, Διοίκηση Ανθρωπίνου Δυναμικού 
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ABSTRACT 
 
In the context of this study, a survey was carried out on the necessary skills, 
knowledge and skills of the human resources of export enterprises. Exports are an 
important factor in boosting productivity and extroversion as well as improving 
business performance while contributing significantly to the national economy. 
Through the export process, businesses improve the quality of their products and 
services by increasing their profitability. However, human resources have a key role 
to play in all of this, which must be highly educated and drawn up for export 
companies at regular intervals. The completion of this paper has demonstrated that the 
most important human resources need from export businesses are training through 
which the skills gap will be reduced while at the same time improving their 
performance. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΙΚΟ ΣΗΜΕΙΩΜΑ 
 
Ένας αυξανόμενος αριθμός ερευνών εστιάζει στις επιχειρήσεις οι οποίες 
ασχολούνται με το διεθνές εμπόριο εξάγοντας στην παγκόσμια αγορά τα προϊόντα και 
τις υπηρεσίες τους. Η δυναμική αυτών των επιχειρήσεων θεωρείται ανώτερη των 
υπολοίπων επιχειρήσεων καθώς έχουν τη δυνατότητα να εξυπηρετούν τη διεθνή 
αγορά εκτός από την εγχώρια. Αυτή η δυναμική τους εκφράζεται συνήθως από το 
υψηλότερο επίπεδο παραγωγικότητάς τους, η οποία με τη σειρά της αντανακλάται 
στην επίτευξη υψηλότερου κέρδους. Επιπλέον, δεν πρέπει να παραληφθεί η αναφορά 
στο γεγονός ότι σημαντικό μερίδιο ευθύνης κατέχει το εξειδικευμένο ανθρώπινο 
δυναμικό το οποίο απασχολείται στους κόλπους αυτών των επιχειρήσεων (Eslava, 
2013) 
Έχουν υπάρξει μελέτες οι οποίες ερευνούν τις διαφορές μεταξύ των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων εντοπίζονται συνήθως σημαντικά στοιχεία ετερογένειας στις δεξιότητες 
του ανθρωπίνου δυναμικού τους (Lileeva & Trefler, 2010). Αυτό ενδεχομένως να 
οφείλεται στο γεγονός ότι οι καταναλωτές των εισαγωγέων χωρών, εκτιμούν ότι η 
ποιότητα των προϊόντων ή των υπηρεσιών που καταναλώνουν οφείλεται στις 
δεξιότητες του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγέων επιχειρήσεων (Verhoogen, 
2008). Επιπλέον, έχει αποδειχθεί ότι οι επιδόσεις των εξαγωγικών επιχειρήσεων 
αυξάνεται σημαντικά σύμφωνα με την προϋπηρεσία που διαθέτει το ανθρώπινο 
δυναμικό αυτών των επιχειρήσεων και τον τρόπο με τον οποίο οι μάνατζερ 
διαχειρίζονται τις δεξιότητες του ανθρωπίνου δυναμικού (Bloom, 2016). 
Στα πλαίσια συγγραφής της παρούσας εργασίας επιδιώκεται η διερεύνηση των 
αναγκαίων δεξιοτήτων, ικανοτήτων και γνώσεων του ανθρωπίνου δυναμικού. Η 
μελέτη εστιάζει στις εξαγωγικές επιχειρήσεις ενώ μέσω μίας θεωρητικής προσέγγισης 
επιχειρείται η αποσαφήνιση σημαντικών εννοιών και στοιχείων που θα δώσουν 
απαντήσεις στο υπό εξέταση ζήτημα. Στόχος της παρούσας εργασίας είναι η 
κατανόηση λειτουργίας των εξαγωγικών επιχειρήσεων στη διαδικασία της 
στελέχωσής τους, όπου απαιτείται η αναζήτηση του κατάλληλου ανθρωπίνου 
δυναμικού το οποίο θα βελτιώσει την πορεία των επιχειρήσεων στον τομέα 
δραστηριοποίησή τους. Εξαιτίας του γεγονότος ότι το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί 
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σημαντικό στοιχείο επίτευξης υψηλότερης παραγωγικότητας για κάθε επιχείρηση, η 
μελέτη εστιάζει σε αυτόν τον παραγωγικό συντελεστή. 
Πιο συγκεκριμένα, για τους σκοπούς ολοκλήρωσης του παρόντος συγγραφικού 
πονήματος πραγματοποιήθηκε μία θεωρητική προσέγγιση στη διερεύνηση των 
αναγκών των εξαγωγικών επιχειρήσεων σε όρους ανθρωπίνου δυναμικού. Η παρούσα 
θεωρητική προσέγγιση χωρίζεται σε 6 διακριτά κεφάλαιο μέσω των οποίων ο 
αναγνώστης θα κατανοήσει τη λειτουργία των εξαγωγικών επιχειρήσεων όπως και τη 
διαδικασία της στελέχωσης αυτών. Εφόσον, ο κλάδος μελέτης είναι εκείνος των 
εξαγωγών οι επιχειρήσεις του δραστηριοποιούνται στον τομέα του διεθνούς 
εμπορίου, το οποίο αποτελεί το αντικείμενο μελέτης του πρώτου κεφαλαίου. 
Πραγματοποιείται μία προσέγγιση στην έννοια του (εγχώριου) εμπορίου και του 
διεθνούς εμπορίου ενώ στη συνέχεια αναφέρεται η διάκρισή του. Για την καλύτερη 
κατανόηση του εμπορίου λαμβάνει χώρα μία ιστορική αναδρομή ενώ στη συνέχεια 
παρουσιάζονται τόσο τα πλεονεκτήματα όσο και τα μειονεκτήματα του διεθνούς 
εμπορίου. Το κεφάλαιο ολοκληρώνεται με τη συζήτηση για το διεθνές εμπόριο και 
την παγκοσμιοποίηση, η οποία φαίνεται να έχει επηρεάσει σημαντικά την πορεία του. 
Προχωρώντας στο δεύτερο κεφάλαιο αναλύεται η έννοια των εξαγωγών όπου 
αναφέρονται οι μορφές τους αλλά και ο τρόπος με τον οποίο διενεργείται η 
διαδικασία των εξαγωγών. Επίσης, ένα σημαντικό στοιχείο για την κατανόηση της 
έννοιας των εξαγωγών θεωρήθηκε πως είναι οι παράγοντες επηρεασμού τους οι 
οποίοι και παρουσιάζονται στη συνέχεια. Αξίζει να σημειωθεί ότι στα πλαίσια 
ολοκλήρωσης του δευτέρου κεφαλαίου συζητούνται οι εξαγωγές της Ελλάδας μέσω 
της ανάλυσης της εξαγωγικής πορείας της χώρας στην περίοδο της οικονομικής 
κρίσης, των εξαγώγιμων προϊόντων και υπηρεσιών, τις χώρες υποδοχής των 
ελληνικών προϊόντων και υπηρεσιών όπως επίσης και τις εξαγωγικές επιδόσεις της 
χώρας το τελευταίο χρονικό διάστημα. 
Στο τρίτο κεφάλαιο παρουσιάζεται η οργάνωση και η προώθηση των εξαγωγών 
όπου αναλύεται γιατί είναι χρήσιμο να βρεθούν τρόποι για την ανάπτυξη των 
εξαγωγών. Εν συνεχεία παρουσιάζονται οι τρόποι ανάπτυξής τους και πώς μία 
εξαγωγική επιχείρηση δημιουργεί ένα τμήμα εξαγωγών. Σε αυτό το σημείο 
παρουσιάζεται η οργανωτική δομή του τμήματος εξαγωγών όπως και η προσέγγιση 
των αγορών-στόχου στο εξωτερικό. Επιπρόσθετα, στο τέταρτο κεφάλαιο 
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παρουσιάζεται η έννοια της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού μέσω της συζήτησης 
των αρμοδιοτήτων του εν λόγω τμήματος αλλά και των παραγόντων επηρεασμού της 
λειτουργίας του. 
Πριν την ολοκλήρωση της εργασίας, στο πέμπτο κεφάλαιο αναλύεται ο τρόπος 
στελέχωσης των εξαγωγικών επιχειρήσεων. Για το λόγο αυτό παρουσιάζεται η 
διαδικασία της στελέχωσης των εξαγωγικών επιχειρήσεων μέσω της παρουσίασης 
των διακριτών σταδίων τα οποία είναι ο προγραμματισμός και η ανάλυση της 
εργασίας, η προσέλκυση και η επιλογή του ανθρωπίνου δυναμικού, η εκπαίδευσή 
τους όπως και η αξιολόγηση της απόδοσής του. Στη συνέχεια, πραγματοποιείται μία 
παρουσίαση των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων ενώ αναλύονται στοιχεία όπως είναι η αξιολόγηση των δεξιοτήτων του 
αλλά και το χάσμα των δεξιοτήτων και πού οφείλεται. Με την ολοκλήρωση του 
κεφαλαίου λαμβάνει χώρα η παρουσίαση των αναγκών του ανθρωπίνου δυναμικών 
των εξαγωγικών επιχειρήσεων καθώς και η ετερογένειά του. Στο έκτο και τελευταίο 
κεφάλαιο της εργασίας παρουσιάζονται οι συμπερασματικές παρατηρήσεις στις 
οποίες κατέληξε ο συγγραφές καθώς και κάποιες προτάσεις περεταίρω μελέτης.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ I 
 
 
ΤΟ ΔΙΕΘΝΕΣ ΕΜΠΟΡΙΟ 
 
 
1.1 Οι έννοιες του (εγχώριου) εμπορίου και του διεθνούς εμπορίου 
Το εμπόριο αποτελεί μία μορφή αγοράς στα πλαίσια του οποίου 
πραγματοποιούνται συνεχείς συναλλαγές. Οι εν λόγω συναλλαγές αφορούν είτε σε 
αγορές είτε σε πωλήσεις ενώ ο αυτοσκοπός του είναι η επιδίωξη του υψηλότερου 
δυνατού κέρδους. Καθίσταται σαφές ότι το εμπόριο αποτελεί μία αμιγή 
επιχειρηματική δραστηριότητα η οποία είναι δυνατό να ασκείται είτε από νομικά είτε 
από φυσικά πρόσωπα. Αφορά σε μία δραστηριότητα η οποία έχει τις ρίζες της στο 
μακρινό παρελθόν ακόμη όταν οι άνθρωποι απασχολούνταν αποκλειστικά με τη 
γεωργία και είχαν αρχίσει να οργανώνουν την κοινωνική τους ζωή με τη μορφή των 
ομάδων (Grossman & Helpman, 1991). 
Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι η απαραίτητη προϋπόθεση της άσκησης της 
εμπορικής δραστηριότητας είναι η ύπαρξη της έννοια της αγοράς. Η τελευταία δεν 
πρέπει να υπάρχει με τη φυσική έννοια σα χώρος αλλά υπό το πρίσμα του νοητού 
σημείου όπου συναντάται η ζήτηση και η προσφορά των αγαθών ή των υπηρεσιών. 
Σε αυτό το σημείο πρέπει να αναφερθεί ότι η μορφή του εμπορίου η οποία αφορά σε 
υπηρεσίες, λειτουργεί με συμπληρωματικό τρόπο προς τον πρωτογενή και το 
δευτερογενή τομέα παραγωγής υπό την έννοια της διάθεσης των προϊόντων αυτών 
των τομέων στην αγορά, ώστε να αποτελέσουν αντικείμενο συναλλαγών (Afonso & 
Aguiar, 2004). 
Από την άλλη πλευρά, το διεθνές εμπόριο αναφέρεται στη συναλλαγή προϊόντων, 
υπηρεσιών ή κεφαλαίων στη διεθνή αγορά και πέραν των συνόρων μίας χώρας. Σε 
παγκόσμιο επίπεδο, το διεθνές εμπόριο αποτελεί ένα σημαντικό στοιχείο του ΑΕΠ 
των οικονομικών. Τόσο η οικονομική όσο η κοινωνική αλλά και η πολιτική σημασία 
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του διεθνούς εμπορίου έχουν αναγνωριστεί ενώ η προσφορά του συνεχίζει να 
αυξάνεται (Samuelson, 2001). Το διεθνές εμπόριο δίνει στους καταναλωτές και στις 
χώρες την ευκαιρία να έρχονται σε επαφή με νέες αγορές και με νέα προϊόντα ή 
υπηρεσίες. Κάθε προϊόν το οποία πωλείται προς την παγκόσμια αγορά αποτελεί για 
τη χώρα που το πουλά μία εξαγωγή, ενώ κάθε προϊόν το οποίο αγοράζεται από την 
παγκόσμια αγορά αποτελεί μία εισαγωγή. Τόσο οι εισαγωγές όσο και οι εξαγωγές 
των αγαθών συγκεντρώνονται σε ένα ενιαίο λογαριασμό ο οποίος αποτελεί το 
εμπορικό ισοζύγιο της εκάστοτε χώρας (Τσούνης, 2015). 
Η τεχνολογική πρόοδος όπως η εκβιομηχάνιση αλλά και η εξέλιξη των μεταφορών 
έχουν επηρεάσει σε σημαντικό επίπεδο την εικόνα του διεθνούς εμπορίου. Με το 
διεθνές εμπόριο οι χώρες δεν περιορίζονται στη συναλλαγή αγαθών και υπηρεσιών  
στα σύνορά τους ενώ αξίζει να τονισθεί ότι το κίνητρο και η συμπεριφορά όσων 
εμπλέκονται στο εγχώριο εμπόριο και στο διεθνές εμπόριο είναι ίδια. Η κύρια 
διαφορά τους έγκειται στο ότι το διεθνές εμπόριο είναι πιο δαπανηρό από το εγχώριο 
εμπόριο ενώ από την άλλη πλευρά το εγχώριο εμπόριο περιορίζεται στα στενά 
σύνορα της κάθε χώρας. Η έξοδος των αγαθών εκτός των συνόρων μίας χώρας 
συντελεί στην επιβολή πρόσθετου κόστους και διαφορών σχετικά με το νομικό 
σύστημα το οποίο επικρατεί. Επιπλέον, οι παραγωγικοί συντελεστές όπως είναι η 
εργασία και το κεφάλαιο, έχουν εντονότερη κινητικότητα στο εσωτερικό μίας χώρας 
και άρα στο εγχώριο εμπόριο από ότι στο διεθνές εμπόριο, δηλαδή μεταξύ 
διαφορετικών χωρών. Πιο συγκεκριμένα, το διεθνές εμπόριο περιορίζεται στην 
εμπορεία αγαθών και υπηρεσιών και όχι τόσο στο εμπόριο κεφαλαίου ή άλλων 
παραγωγικών συντελεστών. Μέσω του εμπορίου αγαθών και υπηρεσιών το διεθνές 
εμπόριο μπορεί να υποκαταστήσει το εμπόριο των παραγωγικών συντελεστών. 
Απλούστερα, μία χώρα μπορεί να προχωρήσει στην εισαγωγή ενός παραγωγικού 
συντελεστή, μπορεί να εισάγει κάποια αγαθά τα οποία απαιτούν την εντατική χρήση 
του εν λόγω παραγωγικού συντελεστή (Mundra, 2010). 
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1.1.1 Η διάκριση του εμπορίου 
Η βασική διάκριση του εμπορίου είναι εκείνη η οποία αφορά στο εσωτερικό ή 
εγχώριο εμπόριο και στο εξωτερικό ή διεθνές εμπόριο. Έχοντας αναφερθεί στην 
έννοια του (εγχώριου) εμπορίου και του διεθνούς εμπορίου στην προηγούμενη 
ενότητα σε αυτό το σημείο θα πραγματοποιηθεί η παρουσίαση της υποδιαίρεσης των 
δύο βασικών μορφών του εμπορίου. Πιο συγκεκριμένα (Akrani, 2011), 
 Το εσωτερικό εμπόριο μπορεί να λάβει τις εξής μορφές: 
o Το χονδρικό εμπόριο, το οποίο περιλαμβάνει την αγορά μεγάλων 
ποσοτήτων προϊόντων από παραγωγούς ή κατασκευαστές και την 
πώλησή τους σε λιανοπωλητές για την τελική τους μεταπώληση στους 
καταναλωτές. Ο χονδρέμπορος αποτελεί το σύνδεσμο μεταξύ του 
παραγωγού ή κατασκευαστή και του λιανοπωλητή καθώς ενεργεί σα 
διαμεσολαβητής μεταξύ τους. Ο χονδρέμπορος κατέχει εξέχουσα θέση 
τη διενέργεια του χονδρικού εμπορίου δεδομένου ότι τόσο οι 
παραγωγή ή κατασκευαστές όσο και οι λιανοπωλητές εξαρτώνται από 
αυτόν 
o Το λιανικό εμπόριο, το οποίο περιλαμβάνει την αγορά μικρότερων 
ποσοτήτων προϊόντων από τους χονδρεμπόρους και την πώλησή τους 
σε πολύ μικρές ποσότητες προς τους καταναλωτές για προσωπική τους 
χρήση. Ο λιανοπωλητής αποτελεί τον τελευταίο κρίκο στην αλυσίδα 
διανομής ενώ διατηρεί τη σχέση μεταξύ των χονδρεμπόρων και των 
καταναλωτών. Υπάρχουν διάφοροι τύποι λιανοπωλητών όπως είναι οι 
μικροί και οι μεγάλοι 
 Το εξωτερικό εμπόριο ή ξένο εμπόριο αφορά στη δημιουργία συναλλαγών 
αγοράς και πώλησης μεταξύ δύο ή περισσότερων χωρών. Το εξωτερικό 
εμπόριο μπορεί να λάβει τις εξής μορφές: 
o Το εξαγωγικό εμπόριο, το οποίο αφορά στην περίπτωση όπου ένας 
έμπορος πωλεί τα εμπορεύματά του σε έναν έμπορο που βρίσκεται σε 
άλλη χώρα 
o Το εισαγωγικό εμπόριο, το οποίο αφορά στην περίπτωση όπου ένας 
έμπορος αποκτά ή αγοράζει προϊόντα από έναν έμπορο που βρίσκεται 
σε άλλη χώρα 
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o Το εμπόριο μεταφόρτωσης (entrepôt), το οποίο αφορά στην περίπτωση 
κατά την οποία τα εμπορεύματα τα οποία εισάγονται από μία χώρα, 
επανεξάγονται μετά από κάποια επεξεργασία. 
 
1.3 Ιστορική αναδρομή στο διεθνές εμπόριο 
Το διεθνές εμπόριο διαθέτει μία πλούσια ιστορία η οποία αρχίζει με την 
αντικατάσταση του συστήματος ανταλλαγής από το Μερκαντιλισμό1 κατά το 16ο και 
το 17ο αιώνα. Από την άλλη πλευρά, η έλευση του 18ου αιώνα είχε σαν αποτέλεσμα 
τη στροφή του διεθνούς εμπορίου προς το φιλελευθερισμό. Εκείνη την περίοδο ο 
Adam Smith, ο οποίος θεωρείται ως ο πατέρας του κλάδου των οικονομικών, 
καθόρισε την έννοια της εξειδίκευσης στον παραγωγικό τομέα φέρνοντας το διεθνές 
εμπόριο στο προσκήνιο. Επιπλέον, ο David Ricardo προχώρησε στην ανάπτυξη της 
θεωρίας του συγκριτικού πλεονεκτήματος, η οποία εφαρμόζεται μέχρι σήμερα. Όλες 
αυτές οι οικονομικές θεωρίες επηρέασαν σε σημαντικό βαθμό τις εμπορικές πολιτικές 
τις οποίες εφάρμοζαν οι εκάστοτε χώρες. Ωστόσο, αξίζει να σημειωθεί ότι αρκετές 
χώρες έχουν συνάψει μεταξύ τους διάφορες συμφωνίες για τη διενέργεια ελεύθερου 
εμπορίου υπό την έννοια ότι δεν επιβάλλουν κάποια τιμολογιακή πολιτική σχετικά με 
τους δασμούς των εισαγωγών, επιτρέποντας με αυτόν τον τρόπο την ελεύθερη 
κυκλοφορία των προϊόντων και των υπηρεσιών (Dorobat, 2015). 
Επιπλέον, ο 19ος αιώνας βρήκε τον τομέα του διεθνούς εμπορίου να κλίνει προς 
τον επαγγελματισμό, μία τάση η οποία συνέχισε μέχρι τα τέλη του αιώνας. Περίπου 
το 1913, οι δυτικές χώρες ανάφεραν ότι υπήρχε μία έντονη κινητικότητα προς την 
οικονομική ελευθερία, όπου με την κατάργηση των ποσοτικών περιορισμών 
μειώθηκαν οι δασμοί μεταξύ των χωρών. Όλα τα νομίσματα μπορούσαν με ευκολία 
να μετατραπούν σε χρυσό, ο οποίος αποτελούσε ένα διεθνές μέσο ανταλλαγής. Τόσο 
η ίδρυση νέων επιχειρήσεων σε κάθε σημείο μίας χώρας ή σε κάθε χώρα όπως και η 
διαδικασία της εύρεσης εργασίας ήταν εύκολες και θα μπορούσε κανείς να ισχυριστεί 
                                                 
1 Ο Μερκαντιλισμός ή Εμποροκρατισμός, χαρακτηρίζεται η κατάσταση όπου ένα οικονομικό 
σύστημα ταυτίζει τον πλούτο με το χρήμα. Σε γενικές γραμμές το συγκεκριμένο σύστημα ορίζει ότι 
μόνο με την καθιέρωση κυβερνητικών ρυθμίσεων, οι οποίες έχουν έντονα εθνικιστικό χαρακτήρα, 
μπορεί να εξασφαλιστεί ότι ένα κράτος θα έχει ευημερία (The Economist, 2013) 
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ότι το εμπόριο ήταν πραγματικά ελεύθερο μεταξύ των χωρών. Ο Α’ Παγκόσμιος 
Πόλεμος άλλαξε ολόκληρη την πορεία του διεθνούς εμπορίου καθώς οι χώρες 
ύψωσαν τείχη ενώ πραγματοποιούσαν ενδελεχείς ελέγχους κατά τη διάρκεια των 
συρράξεων. Με το τέλος του πολέμου, χρειάστηκε να περάσουν κάποια χρόνια ώστε 
να θεσπιστούν νέα μέτρα και να επιστρέψει το διεθνές εμπόριο στους κανονικούς του 
ρυθμούς. Παρόλα αυτά, η ύφεση του 1920 διατάραξε την ισορροπία του διεθνούς 
εμπορίου με αποτέλεσμα πολλές χώρες να ήρθαν αντιμέτωπες με τη διακύμανση της 
ισοτιμίας των νομισμάτων τους, και κυρίως με την υποτίμησή τους, δημιουργώντας 
οικονομικές πιέσεις στις εκάστοτε κυβερνήσεις ώστε να υιοθετήσουν μηχανισμούς 
προστασίας του διεθνούς εμπορίου μέσω της θέσπισης δασμών και ποσοστώσεων 
(Prachi, 2018).  
Η ανάγκη μείωσης των πιέσεων των οικονομικών συνθηκών και της διευκόλυνσης 
διεξαγωγής του διεθνούς εμπορίου μεταξύ των χωρών, οδήγησε στη διενέργεια της 
Παγκόσμιας Οικονομικής Διάσκεψης το Μάιο του 1927. Αυτή είχε διοργανωθεί από 
τον οργανισμό Ηνωμένων Εθνών, όπου συμμετείχαν οι σημαντικότερες βιομηχανικές 
χώρες. Το αποτέλεσμα αυτής ήταν η κατάρτιση της Πολυμερούς Συμφωνίας 
Εμπορίου, η οποία έδωσε τη σκυτάλη στη Γενική Συμφωνία Δασμών και Εμπορίου 
(GATT) κατά το 1947. Ωστόσο, για άλλη μία φορά, η διατάραξη της παγκόσμιας 
οικονομίας λόγω του Μεγάλου Κραχ του 1930, οδήγησε στην αύξηση των 
εισαγωγικών δασμών, των ποσοστώσεων εισαγωγής και των εμπορικών περιορισμών, 
συμπεριλαμβανομένων των απαγορεύσεων εισαγωγής χωρίς τη λήψη της κατάλληλης 
άδειας, ούτως ώστε να διατηρηθεί σε ευνοϊκό επίπεδο το ισοζύγιο πληρωμών. Οι 
χώρες οι οποίες συμμετείχαν στο διεθνές εμπόριο, άρχισαν σταδιακά να 
εξοικειώνονται με το γεγονός ότι οι παλιές πρακτικές δε θα ήταν πλέον εύκολο να 
εφαρμοστούν. Ως εκ τούτου έπρεπε να συνεχίσουν να επανεξετάζουν τις διεθνείς, 
εμπορικές πολιτικές τους τακτικά και να συμμορφώνονται σύμφωνα με τις προσταγές 
των διεθνών οργανισμών και των εμπορικών συμφωνιών αναφορικά με το διεθνές 
εμπόριο (Dorobat, 2015). 
Σήμερα, η κατανόηση του διεθνούς εμπορίου και οι παράγοντες που το 
επηρεάζουν γίνονται ευκολότερα κατανοητοί. Το πλαίσιο των παγκόσμιων αγορών 
καθοδηγείται από τις θεωρίες που αναπτύσσουν οι οικονομολόγοι με βάση τους 
διαθέσιμους, φυσικούς πόρους των χωρών, οι οποίοι τους προσφέρουν το συγκριτικό 
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πλεονέκτημα, τις οικονομίες κλίμακας, την τεχνολογία από την άποψη του 
ηλεκτρονικού εμπορίου, τον κύκλο ζωής του προϊόντος καθώς και τις δομές της 
χρηματοπιστωτικής αγοράς, σε συνδυασμό με την εξέλιξη της τεχνολογίας (Dorobat, 
2015).  
 
1.4 Τα πλεονεκτήματα και τα μειονεκτήματα του διεθνούς εμπορίου 
Το διεθνές εμπόριο επιτρέπει σε διαφορετικές χώρες να διενεργούν συναλλαγές 
μεταξύ αγαθών και υπηρεσιών ξεφεύγοντας από τον περιορισμό των συνόρων τους. 
Με αυτόν τον τρόπο τόσο τα προϊόντα όσο και οι υπηρεσίες διαφοροποιούνται και 
προσφέρονται δυνατότητες ανάπτυξης και επέκτασης στις χώρες. Ωστόσο, το διεθνές 
εμπόριο απαιτεί την αφιέρωση υψηλών δαπανών για τη διενέργεια έρευνας και 
ανάπτυξης στο εσωτερικών των χωρών που εμπορεύονται ενώ δεν μπορεί να 
θεωρηθεί ότι αποτελεί μία δομή χωρίς προβλήματα. Μία χώρα είναι δυνατό να 
επωφεληθεί από τη διαδικασία της εξαγωγής ενώ μπορεί να χρησιμοποιήσει το 
διεθνές εμπόριο για να υποτιμήσει κάποια εγχώρια αγορά με την προσφορά φθηνών 
προϊόντων (Vijauasri, 2013). 
Μεταξύ των σημαντικότερων προτερημάτων του διεθνούς εμπορίου εντοπίζονται 
τα εξής (Amadeo, 2018): 
 Παρέχει μία σταθερή βάση για την επίτευξη διεθνούς ανάπτυξης. Οι χώρες οι 
οποίες συμμετέχουν στις εξαγωγές μπορούν να πετύχουν σημαντικά επίπεδα 
ανάπτυξης, τα οποία ενδεχομένως να μην μπορούσαν να τα προσεγγίσουν εάν 
εστίαζαν μόνο στο εσωτερικό εμπόριο. Οι χώρες έχουν τη δυνατότητα να 
σημειώσουν υψηλά κέρδη μέσω ενός διαφοροποιημένου χαρτοφυλακίου ενώ 
 Είναι ικανό να βελτιώσει τις οικονομικές επιδόσεις των χωρών καθώς 
μπορούν να αυξήσουν τις επενδύσεις τους στο κομμάτι της έρευνας και της 
ανάπτυξης. Με τη συναλλαγή των χωρών στις διεθνείς αγορές και της 
διάθεσης των προϊόντων και των υπηρεσιών τους σε αυτές, ενισχύεται η 
εμπορική διάρκειά τους γεγονός το οποίος δεν μπορεί να συμβεί όταν μία 
χώρα μένει περιορισμένη στην εγχώρια αγορά 
 Μπορεί να αντιμετωπίσει τους υπάρχοντες κινδύνους εξαιτίας της 
διαφοροποίησης που επιτυγχάνεται. Κάθε χώρα η οποία συναλλάσσεται σε 
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όρους διεθνούς εμπορίου μπορεί να επιβιώσει ή και να διατηρήσει τις υψηλές 
αποδόσεις της 
 Ενθαρρύνει την ανταγωνιστικότητα της κάθε εγχώριας αγοράς ώστε να 
μπορέσει να αναπτυχθεί περισσότερο. Οι χώρες δεχόμενες τις επιρροές άλλων 
χωρών μπορούν να εστιάσουν σε στρατηγικές βελτίωσης ποιότητας, 
σχεδιασμού και ανάπτυξης των προϊόντων ή των υπηρεσιών τους ώστε να 
βελτιώνονται και να διαφοροποιούνται 
 Δημιουργία οφέλους μέσω των διεθνών συναλλαγματικών ισοτιμιών καθώς οι 
χώρες που συναλλάσσονται μπορούν να μειώσουν τον κίνδυνο εάν 
εκμεταλλευτούν το επίπεδο των συναλλαγματικών ισοτιμιών 
 Προστατεύει τα έσοδα μέσω της θέσπισης μίας σειράς συμβολαίων και 
ασφάλισης των χρηματοπιστωτικών μέσων που χρησιμοποιούνται. Με αυτόν 
τον τρόπο προσφέρεται βοήθεια προς την προστασία των εσόδων των 
εκάστοτε χωρών 
 Χρησιμοποιείται για την επίτευξη ενός υψηλού επιπέδου εγχώριου 
ανταγωνισμού. Μία χώρα η οποία έχει στη διάθεσή της αρκετά προϊόντα και 
υπηρεσίες προς διάθεση όταν βγαίνει στις διεθνείς αγορές βιώνει ένα χαμηλό 
ανταγωνισμό. Μέσω της δραστηριοποίησής της σε αυτές τις αγορές μπορεί να 
αποκτήσει γνώσεις οι οποίες θα την βοηθήσουν να παγιώσει τη θέση της στην 
εγχώρια αγορά της.  
Αναφορικά με τα μειονεκτήματα του διεθνούς εμπορίου εκεί εντοπίζονται τα εξής 
(Amadeo, 2018;Vijauasri, 2013) 
 Εγκυμονεί πάντοτε ένας πολιτικός κίνδυνος εξαιτίας του γεγονότος ότι στο 
εσωτερικό της κάθε χώρας η πολιτική της μπορεί να μεταβάλλεται σε τακτά 
χρονικά διαστήματα, γεγονός το οποίο αποτελεί μία συνεχή πρόκληση 
 Υπάρχει ο κίνδυνος των συναλλαγματικών ισοτιμιών ιδίως όταν 
συναλλάσσονται χώρες οι οποίες είναι αναδυόμενες και οι συναλλαγματικές 
τους ισοτιμίες παρουσιάζουν υψηλές διακυμάνσεις. Αυτό έχει σαν 
αποτέλεσμα να είναι σχεδόν αδύνατη η πρόβλεψη των διαθέσιμων πόρων 
τους 
 Δημιουργούνται πολιτισμικές επιπλοκές καθώς οι χώρες οι οποίες 
συμμετέχουν στο διεθνές εμπόριο έχουν διαφορετικές στάσεις, πρότυπα και 
 
17 
προσδοκίες οπότε μπορούν να δημιουργήσουν προβλήματα στη διαδικασία 
της συναλλαγής. Εάν δε ληφθεί υπόψη η στάση μίας διαφορετικής 
κουλτούρας, μπορεί να δημιουργηθούν λάθη τα οποία θα βλάψουν τη φήμη 
των χωρών που ενέργησαν κατ’ αυτόν τον τρόπο 
 Αυξάνεται ο κίνδυνος υποκλοπής πληροφοριών ιδιοκτησίας. 
Σε αυτό το σημείο αξίζει να σημειωθεί ότι τόσο τα πλεονεκτήματα όσο και τα 
μειονεκτήματα του διεθνούς εμπορίου μπορούν να αντιμετωπιστούν κατάλληλα με τη 
διενέργεια σωστής έρευνας αγοράς και την κατανόηση των ιδιαίτερων 
χαρακτηριστικών των ξένων πολιτισμών. Πάντα θα υπάρχουν χώρες οι οποίες θα 
σημειώσουν υψηλότερες επιδόσεις από άλλες χώρες κατά τη διενέργεια των 
εμπορικών συμφωνιών. Ο στόχος του διεθνούς εμπορίου πρέπει να αφορά στην 
αξιολόγηση των βασικών σημείων, ώστε να καταστεί δυνατή η πλήρης κατανόηση 
του τι πρέπει να αναμένεται και με αυτόν τον τρόπο να αξιολογηθούν σωστά τα 
επίπεδα συμμετοχής των χωρών. 
 
1.5 Το διεθνές εμπόριο και η παγκοσμιοποίηση 
Μία τελείως διαφορετική εικόνα της οικονομίας πολλών χωρών παρουσιάζεται 
μέσω της διαδικασίας της παγκοσμιοποίησης, η οποία οδήγησε στη γενίκευση της 
οικονομίας της αγοράς, στην αύξηση της παραγωγής, στην ελεύθερη κυκλοφορία της 
πληροφορίας, των προϊόντων και των υπηρεσιών, του ανθρώπινου δυναμικού και των 
κεφαλαίων. Οι χώρες δε λειτουργούν υπό το καθεστώς της αυτάρκειας έναντι της 
παγκόσμιας οικονομίας με αποτέλεσμα να ασχολούνται με το εμπόριο ώστε να 
πουλήσουν τα αγαθά και τις υπηρεσίες που παράγουν με σκοπό να αποκτήσουν ότι 
χρειάζονται (Daianu, 2009). 
Όπως υποστηρίζεται από την οικονομική θεωρία, το εμπόριο προάγει την 
οικονομική αποδοτικότητα και μπορεί να εξαχθεί το συμπέρασμα ότι η 
παγκοσμιοποίηση της παραγωγής συμβάλλει στην παγκοσμιοποίηση του εμπορίου 
(Rodrigue, 2006). Η αύξηση και η επέκταση της διαδικασίας της παγκοσμιοποίησης 
ήταν το άμεσο αποτέλεσμα πολλών παραγόντων. Αυτοί περιλαμβάνουν την πρόοδο 
στη διαδικασία της απελευθέρωσης του παγκόσμιου εμπορίου και στην κίνηση των 
κεφαλαίων, την τεχνολογική πρόοδο η οποία συνεπάγεται σημαντική μείωση των 
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εξόδων μεταφοράς και την επικοινωνία καθώς και το συντονισμό. Η αυξανόμενη 
κίνηση των αναπτυσσόμενων και των αναδυόμενων οικονομιών της αγοράς, με 
ιδιαίτερη έμφαση της Κίνα και της Ινδία καθώς και των χωρών της Κεντρικής και της 
Ανατολικής Ευρώπης, αντικατοπτρίζεται στην επιτάχυνση της διαδικασίας της 
παγκοσμιοποίησης (Manteu, 2008).  
 Το τελευταίο διάστημα μπορούν να αναφερθούν τρεις τάσεις στην παγκόσμια 
οικονομία, οι οποίες ήταν ικανές να διαμορφώσουν την πορεία της 
παγκοσμιοποίησης. Πιο συγκεκριμένα, η αξία του διεθνούς εμπορίου αυξήθηκε κατά 
16 φορές από τα τέλη της δεκαετίας του 1970. Στο σημείο αυτό αξίζει να σημειωθεί 
ότι η συνεχής ανάπτυξη του διεθνούς εμπορίου, τόσο σε απόλυτες τιμές όσο και σε 
σχέση με το παγκόσμιο εθνικό εισόδημα, μπορεί να θεωρηθεί ως η πρώτη τάση. Ο 
αυξανόμενος ρόλος των πολυεθνικών εταιρειών αποτελεί την επόμενη τάση, 
δεδομένου ότι οι εν λόγω εταιρείες ήταν έτοιμες να αναλάβουν ηγετικό ρόλο στο 
διεθνές εμπόριο, ιδίως αναφορικά με το μερίδιο του εμπορίου τα οποίο λαμβάνει 
χώρα στις πολυεθνικές. Τέλος, η τελευταία τάση είναι η σημαντικότερη σχετικά με 
την ανάπτυξη του εμπορίου στην Ασία, καθώς πολλές οικονομίες ανέπτυξαν τη δική 
τους στρατηγική, η οποία ήταν προσανατολισμένη στις εξαγωγές ενώ συνδεόταν με 
ανισορροπίες στις εμπορικές σχέσεις (Rodrigue,  2013). 
Εμπειρικά στοιχεία αποδεικνύουν ότι η παγκοσμιοποίηση έχει ενισχύσει 
σημαντικά την οικονομική ανάπτυξη οικονομιών όπως εκείνων της Ανατολικής 
Ασίας και πιο συγκεκριμένα της Κίνα, της Δημοκρατίας της Κορέας και της 
Σιγκαπούρης. Ωστόσο, όλες οι αναπτυσσόμενες χώρες δε συμμετέχουν εξίσου στην 
παγκοσμιοποίηση και δε θα μπορούσε να ειπωθεί ότι όλοι τους επωφελούνται με τον 
ίδιο τρόπο. Στην πραγματικότητα, εκτός από τις περισσότερες χώρες της Ανατολικής 
Ασίας και ορισμένες της Λατινικής Αμερικής, καθυστέρησαν να ενταχθούν στην 
παγκόσμια οικονομία (Soubbotina, 2000). Όσον αφορά τις ανισότητες μεταξύ των 
αναπτυγμένων, των αναπτυσσόμενων και των λιγότερο αναπτυγμένων χωρών, η 
επιρροή της παγκοσμιοποίησης μπορεί να αμφισβητηθεί. Το εμπόριο μεταξύ των 
χωρών που εξετάζουν το συγκριτικό πλεονέκτημα προωθεί την ανάπτυξη, η οποία 
αποδίδεται σε μία ισχυρή συσχέτιση μεταξύ του ανοίγματος στις εμπορικές ροές και 
των επιπτώσεων στην οικονομική ανάπτυξη και στις οικονομικές επιδόσεις. Ομοίως, 
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οι ροές των κεφαλαίων και ο αντίκτυπός τους στην οικονομική ανάπτυξη ακολουθούν 
κοινή πορεία μεταξύ τους (Pologeorgis, 2010). 
Το διεθνές εμπόριο θεωρούνταν και θεωρείται ως η κινητήρια δύναμη της 
ανάπτυξης, ακόμη και εάν επιστρέψει στη μορφή που είχε την περίοδο του Adam 
Smith. Ωστόσο, κατά τον 20ο αιώνα, το διεθνές εμπόριο δεν αποτελούσε ιδιαίτερα 
δημοφιλή μηχανισμό, καθώς ενώ οι προστατευτικές νομοθεσίες κατέστησαν 
κυρίαρχες, στην πλειοψηφία των αναπτυσσόμενων χωρών, πολιτικές εκβιομηχάνισης 
βασισμένες σε έναν πολύ περιορισμένο βαθμό διεθνούς ανοίγματος (Edwards, 1993). 
Αντίθετα, μετά το τέλος του Β’ Παγκοσμίου Πολέμου, το διεθνές εμπόριο εισέρχεται 
σε μία νέα εποχή στην οποία οι διεθνείς εξαγωγές εμπορευμάτων αυξήθηκαν 
περισσότερο από το 8% σε ετήσια βάση. Μέχρι το 1973, η αύξηση αυτή 
επιβραδύνθηκε λόγω των διακυμάνσεων των τιμών του πετρελαίου, της έκρηξης του 
πληθωρισμού, η οποία προκλήθηκε από τη νομισματική επέκταση, και τις ανεπαρκείς 
πολιτικές μακροοικονομικής προσαρμογής. Μέχρι τη δεκαετία του 1990 οι εξελίξεις 
στον τομέα των τεχνολογιών και της πληροφορίας οδήγησαν το παγκόσμιο εμπόριο 
σε μία δεύτερη περίοδο επέκτασης. Η μέση επέκταση των παγκόσμιων εξαγωγών 
εμπορευμάτων ήταν κατά μέσο όρο 6% για τη χρονική περίοδο 2000-2007 (WTO, 
2008). 
 
1.6 Σύνοψη κεφαλαίου 
Στα πλαίσια συγγραφής του παρόντος κεφαλαίου πραγματοποιήθηκε μία εισαγωγή 
στην έννοια του εμπορίου και του διεθνούς εμπορίου. Το διεθνές εμπόριο αποτελεί σε 
μία μορφή συναλλαγής, η οποία μοιάζει αρκετά με εκείνη του εγχώριου εμπορίου 
μίας χώρας με τη διαφορά ότι υπακούει σε διαφορετικούς νόμους ενώ η διεξαγωγή 
του δεν περιορίζεται στα στενά πλαίσια των συνόρων των χωρών. Το εμπόριο 
διακρίνεται στο εσωτερικό ή εγχώριο και στο εξωτερικό ή ξένο εμπόριο κάθε μορφή 
του οποίου υποδιαιρείται και σε άλλες κατηγορίες. Στη διεξαγωγή του διεθνούς 
εμπορίου πολύ σημαντική ήταν η συμβολή της παγκοσμιοποίησης η οποία είχε σαν 
αποτέλεσμα τη μεγαλύτερη διακίνηση αγαθών και υπηρεσιών αλλά και την ανάπτυξη 
των χωρών που συμμετείχαν τόσο στην παγκοσμιοποίηση όσο και στο διεθνές 
εμπόριο. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ II 
 
 
Η ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ ΤΩΝ ΕΞΑΓΩΓΩΝ  
 
 
2.1 Η έννοια των εξαγωγών 
Με τον όρο εξαγωγή ή export νοείται η διαδικασία κατά την οποία μεταφέρονται 
τα προϊόντα ή οι υπηρεσίες μίας χώρας (χώρα προέλευσης προϊόντων ή 
υπηρεσιών/εξαγωγική χώρα) σε μία άλλη χώρα (χώρα υποδοχής προϊόντων ή 
υπηρεσιών ή εισαγωγική χώρα). Ο στόχος των εξαγωγών είναι η χρήση των 
προϊόντων ή των υπηρεσιών για λόγους επεξεργασίας, πώλησης ή εξαγωγής τους σε 
μία άλλη χώρα (Ιωάννου, 2005). Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι οι εξαγωγές 
αποτελούν το σημαντικότερο παράγοντα ανάπτυξης μίας οικονομίας, η οποία 
επιθυμεί να εξελιχθεί βιομηχανικά και να αγγίξει επίπεδα τα οποία θα της επιτρέψουν 
να λειτουργήσει υπό το καθεστώς των οικονομιών κλίμακας. Με αυτόν τον τρόπο 
μπορεί να μετατραπεί σε μία αποδοτική και πλήρως ανταγωνιστική βιομηχανία 
(Κέντρο Εξαγωγικών Ερευνών και Μελετών & γενική Γραμματεία Διεθνών 
Οικονομικών Σχέσεων και Ανπτυξιακής Συνεργασίας, 2009). 
Συνοπτικά θα μπορούσε να ειπωθεί ότι ο τρόπος με τον οποίο μία χώρα προχωρά 
στη διεξαγωγή των εξαγωγών είναι (Albaum, 1998) : 
 Η επιλογή της αγοράς (στόχου) η οποία θα αποτελέσει τη χώρα υποδοχής των 
προϊόντων ή των υπηρεσιών 
 Η επιλογή εκείνων των προϊόντων ή των υπηρεσιών, τα οποία 
ανταποκρίνονται στις ανάγκες της χώρας-στόχου 
 Η δημιουργία των κατάλληλων υποδομών για την ευκολότερη διεξαγωγή των 
εξαγωγών 
 Η καθιέρωση ενός στρατηγικού σχεδιασμού στη βάση του οποίου θα 
διεκπεραιώνονται οι εξαγωγές 
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 Η εποπτεία της διαδικασίας των εξαγωγών για τον εντοπισμό πιθανών 
προβλημάτων ή τη δημιουργία νέων ευκαιριών για τη βελτίωση των 
εξαγωγών. 
 
2.2 Οι μορφές των εξαγωγών  
Η διαδικασία των εξαγωγών αποτελεί ένα σημαντικό μακροοικονομικό μέγεθος 
για κάθε οικονομία, το οποίο αποδεικνύει τη δυναμική της παραγωγικότητάς της. Πιο 
συγκεκριμένα, όταν μία χώρα διαθέτει εμπορικό πλεόνασμα, αυτό σημαίνει ότι η 
συνολική αξία των εξαγωγών της είναι υψηλότερη της αντίστοιχης των εισαγωγών 
της. Αυτή η έννοια σαν αλυσίδα παραπέμπει στην έννοια της οικονομικής 
μεγέθυνσης της χώρας και της υψηλής παραγωγικής της επίδοσης. Οι εξαγωγές 
λαμβάνουν δύο κύριες μορφές οι οποίες είναι εκείνη των εξαγωγών με 
συναλλαγματικές διατυπώσεις και εκείνη των εξαγωγών χωρίς συναλλαγματικές 
διατυπώσεις (Clerides, 1998). 
Αναλυτικότερα, οι εξαγωγές με συναλλαγματικές διατυπώσεις διαμορφώνουν μία 
ειδική κατηγορία συναλλαγών, η οποία διενεργείται με τη διαδικασία εισόδου 
συναλλάγματος, το ύψος του οποίου είναι ισότιμο με την αξία των εμπορευμάτων 
(προϊόντα ή υπηρεσίες) που εξάγονται. Οι συναλλαγές οι οποίες αφορούν στη 
συγκεκριμένη κατηγορία εξαγωγών λαμβάνουν χώρα στις εμπορικές τράπεζες της 
εξαγωγικής χώρας, οι οποίες με τη σειρά τους ελέγχονται από την Κεντρική Τράπεζα 
της κάθε μίας. Από την άλλη πλευρά, η μορφή των εξαγωγών χωρίς συναλλαγματικές 
διατυπώσεις διενεργούνται είτε άμεσα από τις εκάστοτε τελωνειακές αρχές είτε από 
τις τράπεζες οι οποίες λαμβάνουν το ρόλο του διαμεσολαβητή, οι οποίες χορηγούν τις 
κατάλληλες άδειες εξαγωγής προς την ενδιαφερόμενη χώρα. Εάν τα χρηματικά ποσά 
είναι υψηλά, σε εκείνη την περίπτωση το αίτημα της εξαγωγής χωρίς 
συναλλαγματική διατύπωση θα περάσει από την έγκριση της αρμόδιας Επιτροπής 
Ρυθμίσεων για τα ζητήματα των εξαγωγών (Larimo, 2006). 
Πλέον των δύο παραπάνω βασικών μορφών εξαγωγών, υπάρχουν άλλες τρεις οι 
οποίες αφορούν στις στατιστικές οι οποίες καταρτίζονται από το εξωτερικό εμπόριο. 
Πιο συγκεκριμένα, οι εν λόγω κατηγορίες αφορούν στις κανονικές εξαγωγές, οι 
εξαγωγές οι οποίες συμβαίνουν μετά την τελειοποίηση στο εσωτερικό και τέλος οι 
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εξαγωγές οι οποίες λαμβάνουν χώρα για τελειοποίηση στο εξωτερικό. Αναφορικά με 
τις κανονικές εξαγωγές, στην κατηγορία αυτή ανήκει κάθε προϊόν ή υπηρεσία που 
εξάγεται και είναι δυνατό να παραχθεί στη χώρα εξαγωγής, όπως επίσης και τα 
αντίστοιχα εμπορεύματα τα οποία έχουν εισαχθεί αλλά βρίσκονται στη βούληση των 
εισαγωγέων. Επιπλέον, οι εξαγωγές οι οποίες λαμβάνουν χώρα μετά την 
τελειοποίηση στο εσωτερικό, αφορούν την περίπτωση των προϊόντων ή των 
υπηρεσιών τα οποία είναι έτοιμα προς εξαγωγή, ενώ προέρχονται από αντίστοιχα 
προϊόντα ή υπηρεσίες που είχαν εισαχθεί (ενεργητική τελειοποίηση). Τέλος, οι 
εξαγωγές οι οποίες συμβαίνουν με σκοπό την τελειοποίηση των προϊόντων ή των 
υπηρεσιών στο εξωτερικό, αφορούν στην περίπτωση όπου τα εμπορεύματα 
αποστέλλονται στο εξωτερικό ώστε να τελειοποιηθούν και στη συνέχεια 
επανεισάγονται (παθητική τελειοποίηση) (Larimo, 2006).  
 
2.3 Ο τρόπος διενέργειας της εξαγωγικής δραστηριότητας 
Η διευκόλυνση της διενέργειας συναλλαγών και η επακόλουθη αύξηση του 
επιπέδου του ανταγωνισμού μεταξύ των εθνικών οικονομιών ανήγαν την εξαγωγική 
δραστηριότητα ως μία αναγκαία συνθήκη για κάθε επιχειρηματική μονάδα ή 
οικονομία εν γένει, η οποία επιθυμεί την αύξηση της κερδοφορίας της και του 
μεγέθους της (Nikolaidis, 2010). Αρκετές επιχειρήσεις αντιμετωπίζουν σημαντικά 
εμπόδια στην προσπάθειά τους να επεκταθούν σε μία νέα αγορά-στόχο. Τα εμπόδια 
μπορεί να είναι είτε ενδογενή και να αφορούν σε δικά της προβλήματα και αδυναμίες 
είτε εξωγενή όπως είναι το πολιτικό σκηνικό της χώρας εισαγωγής ή της οικονομίας 
και των κοινωνικών χαρακτηριστικών της (Χατζηδημητρίου, 2003).  
Οι κυριότερες μέθοδοι για τη διενέργεια της εξαγωγικής δραστηριότητας αφορά 
στις άμεσες και στις έμμεσες εξαγωγές. Πιο συγκεκριμένα, στην περίπτωση των 
άμεσων εξαγωγών, κάθε επιχειρηματική μονάδα επιλέγει την αγορά-στόχο, στην 
οποία είναι διατεθειμένη να προωθήσει προς πώληση τα προϊόντα ή τις υπηρεσίες 
της. Ταυτόχρονα η επιχείρηση διαχειρίζεται τα απαιτούμενα στάδια που πρέπει να 
προσπελαστούν ώστε το τελικό προϊόν ή η υπηρεσία να παραδοθεί στον πελάτη, 
μεταξύ των οποία είναι και η είσπραξη της αξίας των εξαγώγιμων προϊόντων ή 
υπηρεσιών (Χατζηδημητρίου, 2003). Αξίζει να σημειωθεί ότι μία επιχείρηση η οποία 
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εξάγει τα εμπορεύματά της εποπτεύει τις κάτωθι δραστηριότητες (Χατζηδημητρίου, 
2003): 
 Εντοπισμός του πελάτη και επικοινωνία μαζί του για τη διενέργεια του 
κατάλληλου μάρκετινγκ στην αγορά-στόχο 
 Η ολοκλήρωση των γραφειοκρατικών διαδικασιών οι οποίες είναι 
απαραίτητες να συμβούν στη χώρα προέλευσης και στη χώρα υποδοχής των 
εμπορευμάτων 
 Η εξασφάλιση της ασφαλούς μεταφοράς των προϊόντων και των υπηρεσιών 
προς τον τελικό αγοραστή 
 Η διασφάλιση της χρηματοδότησης των δραστηριοτήτων των εξαγωγών της 
 Η είσπραξη του ποσού που αναλογεί στην αξία των προϊόντων ή των 
υπηρεσιών που εξάγονται.  
Μία επιχειρηματική μονάδα, για τη διενέργεια των άμεσων εξαγωγών οφείλει να 
ιδρύσει ένα τμήμα εξαγωγών το οποίο είναι υπεύθυνο για την παραλαβή των 
παραγγελιών από το εξωτερικό και την αποστολή τους στους πελάτες ενώ σημαντική 
προϋπόθεση είναι και ο ορισμός ενός αντιπροσώπου της στην αγορά-στόχο. Επίσης, 
κρίνεται σκόπιμη η δημιουργία υποκαταστήματος στη χώρα υποδοχής των προϊόντων 
και των υπηρεσιών ή ακόμη και η ίδρυση μίας θυγατρικής επιχείρησης σε αυτήν 
(Χατζηδημητρίου, 2003). 
Σχετικά με το δεύτερο τρόπο διεξαγωγής της εξαγωγικής δραστηριότητας, εκείνον 
των έμμεσων εξαγωγών, αναφέρεται στην περίπτωση κατά την οποία μία 
επιχειρηματική μονάδα παράγει ένα προϊόν ή μία υπηρεσία και στη συνέχεια δε φέρει 
καμία ευθύνη σχετικά με την εξαγωγή αυτών στην αγορά-στόχο. Η διαδικασία της 
εξαγωγής τους αναλαμβάνεται από κάποια άλλη επιχειρηματική μονάδα, η οποία έχει 
το ρόλο του μεσάζοντα ενώ βρίσκεται στην ίδια χώρα με εκείνη που παράγει τα 
εμπορεύματα. Όταν γίνεται αναφορά στις έμμεσες εξαγωγές, η επιχείρηση η οποία 
παράγει τα εμπορεύματα δεν πρέπει να προχωρήσει σε ιδρυτικές ενέργειες, όπως 
είναι η δημιουργία ενός τμήματος εξαγωγών ή η εγκατάστασή της στην αγορά-στόχο 
(Αυλωνίτης, Λυµπερόπουλος, & Τζαναβάρας, 2010). Κάποιες από τις μεθόδους με 
τις οποίες θα μπορούσαν να διενεργηθούν οι έμμεσες εξαγωγές  είναι μέσω ενός 
εγχώριου πράκτορα ή μέσω ενός εγχώριου εμπόρου ή μέσω επιχειρήσεων οι οποίες 
διαχειρίζονται τις εξαγωγές (Χατζηδημητρίου, 2003). 
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2.4 Οι παράγοντες επηρεασμού των εξαγωγών 
Η διαδικασία των εξαγωγών αφορά σε μία ιδιαίτερα επίπονη μορφή εισόδου μίας 
επιχείρησης ή μίας οικονομίας σε μία ξένη αγορά για την πώληση των προϊόντων ή 
των υπηρεσιών τους. Παρά τις όποιες δυσκολίες που παρουσιάζουν, οι εξαγωγές 
σημειώνουν και αρκετά πλεονεκτήματα όπως είναι η τόνωση του ανταγωνισμού, η 
εξωστρέφεια των επιχειρήσεων και των οικονομιών όπως επίσης και η ανάπτυξή 
τους. Ο κυριότερος λόγος ενασχόλησης με τη διαδικασία των εξαγωγών αφορά στην 
επίτευξη κέρδους και στις δυνατότητες μεγιστοποίησής του (Grossman & Helpman, 
1991). 
Οι σημαντικότεροι παράγοντες οι οποίοι θα μπορούσαν αν επηρεάσουν τη 
διαδικασία των εξαγωγών αφορούν (Makris, Nikolaidis, & Stavroyiannis, 2012): 
 Στις προτιμήσεις που εκφράζουν οι καταναλωτές σχετικά με τα προϊόντα και 
τις υπηρεσίες που πρόκειται να εισαχθούν 
 Οι τιμές των εξαγώγιμων προϊόντων και υπηρεσιών 
 Το επίπεδο της συναλλαγματικής ισοτιμίας 
 Το μεταφορικό κόστος μεταξύ των χωρών που συναλλάσσονται καθώς η 
μεγάλη απόσταση μεταξύ της χώρας εξαγωγής και της χώρας εισαγωγής 
επηρεάζει το κόστος των εξαγωγών 
 Οι εκάστοτε κυβερνητικές πολιτικές οι οποίες έχουν σα στόχο το διεθνές 
εμπόριο 
 Το μέγεθος της χώρας εισαγωγής 
 Η κοινή κουλτούρα των χωρών που συναλλάσσονται καθώς οι χώρες με κοινή 
κουλτούρα μπορεί να εμφανίσουν κοινούς οικονομικούς δεσμούς 
 Η μορφολογία των χωρών και οι υποδομές όπως είναι το οδικό δίκτυο και τα 
λιμάνια αποτελούν παράγοντες διευκόλυνσης της εξαγωγικής διαδικασίας 
 Η λειτουργία πολυεθνικών επιχειρήσεων στα σύνορα μίας χώρας 
 Τα σύνορα τα οποία μπορούν να θέσουν περιορισμούς στη διενέργεια των 
εξαγωγών με αποτέλεσμα να αυξάνεται το κόστος των προϊόντων ή των 
υπηρεσιών και ως εκ τούτου να μειώνεται το επίπεδο του διεθνούς εμπορίου. 
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2.5 Οι εξαγωγές στη χώρα της Ελλάδας 
 
2.5.1 Η πορεία των εξαγωγών της χώρας, στην περίοδο της οικονομικής κρίσης 
Αρκετές μελέτες έχουν αποδείξει ότι η πορεία της ελληνικής οικονομίας στα 
πλαίσια του ανταγωνισμού, έχει υποχωρήσει σημαντικά μετά την είσοδο της Ελλάδας 
στην Ευρωζώνη (Μαλλιαρόπουλος, 2011). Η Τράπεζα της Ελλάδος έχει δημοσιεύσει 
στοιχεία τα οποία παρουσιάζουν μία σημαντικά ανοδική πορεία των εξαγωγών της 
χώρας για το χρονικό διάστημα 2000 έως 2008. Αν και η ανταγωνιστικότητα της 
χώρας είχε μειωθεί, το επίπεδο των εξαγωγών ήταν χαμηλότερο σαν ποσοστό του 
ΑΕΠ συγκριτικά με το μέσο όρο των κρατών-μελών της Ευρωζώνης. Πιο 
συγκεκριμένα, είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι οι εξαγωγικές εισπράξεις της Ελλάδας 
παρουσίασαν μία μέση, ετήσια αύξηση ίση με 7% όπου ένα ποσοστό ίσο με το 7% 
οφειλόταν στις εξαγωγές προϊόντων ενώ ένα ποσοστό ίσο με το 6% οφειλόταν στις 
εξαγωγές υπηρεσιών (Τράπεζα της Ελλάδας, 2013). 
Το εμπορικό ισοζύγιο μετά το 2005, παρά το γεγονός ότι οι εξαγωγικές εισπράξεις 
είχαν αυξηθεί, είχε επιδεινωθεί. Ο λόγος οφειλόταν κυρίως στο ότι οι δαπάνες των 
εισαγωγών είχαν αυξηθεί εκτός από την περίπτωση των καυσίμων και των πληρωμών 
για την αγορά καυσίμων (Τράπεζα της Ελλάδας, 2013). Είναι χρήσιμο να τονισθεί ότι 
για το έτος 2007, οι εξαγωγές της Ελλάδας σε προϊόντα υπερέβησαν τα 17 δις ευρώ 
και οι αντίστοιχες εξαγωγές υπηρεσιών τα 31 δις ευρώ. Αυτά τα ποσά αποδεικνύουν 
ότι οι ελληνικές εξαγωγές αυξήθηκαν κατά ένα ποσοστό ίσο με το 10% συγκριτικά με 
το 2006 ενώ η αντίστοιχη αύξηση συγκριτικά με το 2010 ήταν της τάξεως του 50% 
(Κέντρο Εξαγωγικών Ερευνών και Μελετών & γενική Γραμματεία Διεθνών 
Οικονομικών Σχέσεων και Ανπτυξιακής Συνεργασίας, 2009). 
Η πτώση που είχε σημειωθεί το 2009 στον τομέα των εξαγωγών αντισταθμίστηκε 
από την ανάκαμψη που γνώρισε ο κλάδος από το 2010. Επιπλέον, το έλλειμμα στο 
ισοζύγιο εξαγωγών το 2012 είχε μειωθεί αγγίζοντας το 18% του αντίστοιχου του 
έτους 2008. Η βελτίωση η οποία παρατηρήθηκε οφειλόταν στο υψηλό επίπεδο της 
μείωσης των εισαγωγών και στην ένταση με την οποία διενεργούσαν τις εξαγωγές 
τους οι ελληνικές επιχειρήσεις. Οι συνολικές εισπράξεις των εξαγωγών για τα έτη 
2011 και 2012 υπερείχαν αριθμητικά εκείνων του έτους του 2008. Οι εξαγωγικές 
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εισπράξεις του τομέα των υπηρεσιών αντιμετώπιζαν σοβαρά προβλήματα στο 
κομμάτι των θαλάσσιων μεταφορών, κυρίως εξαιτίας της μείωσης της τιμής των 
ναύλων. Επιπλέον, το πλήγμα το οποίο δέχτηκε ο τουριστικός κλάδος λόγω του 
προσφυγικού και του μεταναστευτικού ζητήματος, είχε σαν άμεσο αποτέλεσμα τη 
διαρροή τουριστών προς ασφαλέστερους προορισμούς (Τράπεζα της Ελλάδας, 2013).  
Ο ρυθμός αύξησης των εξαγωγών επιβραδύνθηκε περεταίρω το 2012 εξαιτίας του 
κλίματος αβεβαιότητας που επικρατούσε στην Ελλάδα λόγω των πολιτικών και των 
οικονομικών εξελίξεων που λάμβαναν χώρα. Τα προβλήματα ρευστότητας με τα 
οποία ήρθαν αντιμέτωπες οι ελληνικές επιχειρήσεις, είχαν σαν αποτέλεσμα να 
δυσκολεύονται οι τελευταίες να εισάγουν πρώτες ύλες ή ενδιάμεσα προϊόντα ώστε να 
δημιουργήσουν τα εξαγώγιμα προϊόντα ή υπηρεσίες. Επίσης, αρκετές επιχειρήσεις 
απαξίωσαν τον εξοπλισμό τους χάριν της περιορισμένης επενδυτικής δραστηριότητας 
στην εθνική οικονομία (Τράπεζα της Ελλάδας, 2013). Για το 2013, το επίπεδο των 
εξαγωγών είχε ξεπεράσει το αντίστοιχο επίπεδο του 2008 γεγονός το οποίο είχε σαν 
άμεση απόρροια την αύξηση του μεριδίου της αγοράς των εγχώριων προϊόντων και 
των υπηρεσιών στις ξένες αγορές. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι για το χρονικό 
διάστημα από το 2010 έως και το 2013, οι εξαγωγές των προϊόντων είχαν αυξηθεί 
κατά ένα ποσοστό ίσο με το 16% ενώ οι εξαγωγές των υπηρεσιών είχαν μειωθεί κατά 
4%. Αυτή η κατάσταση είχε σαν αποτέλεσμα το σύνολο των εξαγωγών της Ελλάδας 
να αυξηθεί κατά ένα ποσοστό ίσο με το 4% για όλο το υπό συζήτηση διάστημα 
(Τράπεζα της Ελλάδος, 2014). 
2.5.2 Οι εξαγωγές προϊόντων και υπηρεσιών της χώρας 
Η σημασία των εξαγωγών για τη μεγέθυνση και την εξωστρέφεια της κάθε 
οικονομίας έχει συζητηθεί αρκετά ενώ τα κυριότερα εξαγώγιμα εμπορεύματα 
αφορούν σε προϊόντα ή σε υπηρεσίες. Ο εξαγωγικός τομέας της Ελλάδας σε 
υπηρεσίες αποτελεί ένα σημαντικό ανταγωνιστή για την παγκόσμια αγορά. Το 
ισοζύγιο το οποίο αφορούσε στις υπηρεσίες για το 2013, σημείωσε ένα πλεόνασμα 
της τάξεως των 18 δις ευρώ το οποίο σε σύγκριση με το 2012 είχε αυξηθεί κατά 11%. 
Αυτήν η αύξηση οφείλεται κατά κύριο λόγο στην άνοδο των εισπράξεων από τις 
τουριστικές υπηρεσίες, μία άνοδος η οποία κατάφερε να αντισταθμίσει την 
αντίστοιχη μείωση των εισπράξεων από τις μεταφορικές υπηρεσίες (Τράπεζα της 
Ελλάδος, 2014). 
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Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι οι εισπράξεις από την παροχή τουριστικών 
υπηρεσιών για το χρονικό διάστημα από το 2010 έως και το 2013 αντιπροσώπευαν το 
60% του συνόλου των εξαγωγικών εισπράξεων ενώ χρηματοδοτούσαν ένα ποσοστό 
ίσο με το 40% του εμπορικού ελλείμματός της (Τράπεζα της Ελλάδος, 2014). Το 
μεγαλύτερο μέρος των εισπράξεων από τουριστικές υπηρεσίες προέρχεται από 
καταναλωτές των χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης ενώ κατά τα τελευταία χρόνια 
σημαντικό μερίδιο κατακτούν και οι Ρώσοι επισκέπτες. Επίσης, αξίζει να σημειωθεί 
ότι οι εισπράξεις από τον τομέα της παροχής υπηρεσιών των μεταφορών για το ίδιο 
χρονικό διάστημα, αφορούσαν σε ένα ποσοστό ίσο με το 3% του ΑΕΠ, το οποίο ήταν 
ικανό να χρηματοδοτήσει ένα ποσοστό μεγαλύτερο του 30% του εμπορικού 
ελλείμματος. Κάποιες σημαντικές υποκατηγορίες υπηρεσιών οι οποίες εξάγονται από 
την Ελλάδα αφορούν στον τομέα των επικοινωνιών, των κατασκευών, των 
ασφαλειών και των χρηματοοικονομικών, των δικαιωμάτων χρήσης και του 
πολιτισμού ή της ψυχαγωγίας (Κέντρο Εξαγωγικών Ερευνών και Μελετών & Γενική 
Γραμματεία Διεθνών Οικονομικών Σχέσεων και Αναπτυξιακής Συνεργασίας, 2009). 
Προχωρώντας στον τομέα των προϊόντων, ο κλάδος των γεωργικών προϊόντων 
διεκδικεί ένα ποσοστό ίσο με το 29% της συνολικής αξίας των εξαγωγών της 
Ελλάδας. Αξίζει να σημειωθεί ότι η Ελλάδα αποτελεί την κύρια εξαγωγική δύναμη 
του κλάδου της μεταποίησης των φρούτων καθώς σε ετήσια βάση εξάγει 270,000 με 
280,000 τόνους από φρούτα σε μορφή κομπόστας. Επίσης, κατέχει την 5η θέση στην 
εξαγωγή σπαραγγιών ενώ βρίσκεται στη 15η θέση αναφορικά με την εξαγωγή 
τυροκομικών προϊόντων και παράλληλα βρίσκεται μεταξύ των 10 χωρών στην 
εξαγωγή βάμβακος (Τεχνολόγος Γεωπόνος, 2014). Οι εξαγωγικές εισπράξεις έχουν 
αυξηθεί σημαντικά μετά τη συμβολή του τομέα των καυσίμων τόσο λόγω της 
αύξησης της τιμής του πετρελαίου όσο και του μεγέθους των εξαγωγών. Εξίσου 
σημαντική είναι η συμβολή του τομέα των ποτών και των μεταλλικών προϊόντων και 
των πλαστικών στην αξία των εξαγωγών (Επιστημονικό Μάρκετινγκ, 2011).  
 
2.5.3 Οι χώρες προορισμού των ελληνικών εξαγωγών  
Οι σημαντικότερες χώρες υποδοχής των ελληνικών εξαγώγιμων, προϊόντων και 
υπηρεσιών είναι οι χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης και του Οργανισμού Οικονομικής 
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Ανάπτυξης και Συνεργασίας (ΟΟΣΑ). Πιο συγκεκριμένα, είναι χρήσιμο να τονισθεί 
ότι η Ιταλία αποτελεί τη χώρα η οποία απορροφά το μεγαλύτερο μέρος των 
προϊόντων και των υπηρεσιών που εξάγει η Ελλάδα ενώ επόμενες αγορές είναι εκείνη 
της Γερμανίας και της Κύπρου. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι για το διάστημα 
μεταξύ του Ιανουαρίου και του Σεπτεμβρίου του 2017, οι εξαγωγές προς την Ιταλία 
προσέγγιζαν τα 2,28 δις ευρώ ενώ προς τη Γερμανία το ίδιο ποσό άγγιζε τα 1,55 δις 
ευρώ. Την 3η θέση καταλαμβάνει η Κύπρος όπου η αξία των εξαγωγών από την 
Ελλάδα ήταν της τάξεως των 1,37 δις ευρώ (Ελληνική Στατιστική Αρχή, 2018). 
Οι εξαγωγές της Ελλάδας προς τις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης έχουν αυξηθεί 
σημαντικά τα τελευταία έτη, κατά ένα ποσοστό ίσο με το 6.9%. Στον Πίνακα 1 που 
ακολουθεί παρουσιάζεται η σειρά κατάταξης των χωρών στις οποίες εξάγει η Ελλάδα 
τα προϊόντα και τις υπηρεσίες της, για το χρονικό διάστημα από τον Ιανουάριο έως το 
Σεπτέμβριο του για τη σειρά ετών 2017 και 2016 (Κέντρο Εξαγωγικών Ερευνών & 
Μελετών (ΚΕΕΜ), 2018). 
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Κατάταξη 2017 Κατάταξη 2016  Χώρα 
1 1 Ιταλία 
2 2 Γερμανία 
3 3 Κύπρος 
4 5 Τουρκία 
5 4 Βουλγαρία 
6 8 Λίβανος 
7 7 Ηνωμένες Πολιτείες Αμερικής 
8 6 Ηνωμένο Βασίλειο 
9 9 Ρουμανία 
10 12 Γαλλία 
11 10 Αίγυπτος 
12 15 Σαουδική Αραβία 
13 11 Ισπανία 
14 14 
Πρώην Γιουγκοσλαβική Δημοκρατία της 
Μακεδονίας 
15 13 Ολλανδία 
16 16 Γιβραλτάρ 
17 22 Ισραήλ 
18 18 Αλβανία 
19 17 Πολωνία 
20 19 Βέλγιο 
Πίνακας 1: Κατάταξη σημαντικότερων χωρών εξαγωγής ελληνικών προϊόντων και 
υπηρεσιών (Κέντρο Εξαγωγικών Ερευνών & Μελετών (ΚΕΕΜ), 2018). 
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2.5.4 Οι εξαγωγικές επιδόσεις της χώρας 
Οι εξαγωγές των προϊόντων, για το χρονικό διάστημα από τον Ιανουάριο έως τον 
Οκτώβριο του 2017, ανήλθαν στα 23 δις ευρώ ενώ για το προηγούμενο έτος ήταν στα 
20 δις ευρώ, σημειώνονταν με αυτόν τον τρόπο μία αύξηση ίση με το 12%. Εάν 
εξαιρέσει κανείς τις εξαγωγές σε πετρελαιοειδή, οι ελληνικές εξαγωγές αυξήθηκαν 
κατά ένα ποσοστό ίσο με το 6% γεγονός το οποίο ισοδυναμεί με 16 δις ευρώ για το 
2017 έναντι των 15 δις ευρώ για το 2016. Σύμφωνα με αυτές τις τιμές των εξαγωγών, 
το εμπορικό έλλειμμα ανήλθε σε 2 δις ευρώ παραπάνω από το 2016, μία αύξηση η 
οποία αναλογεί στο ποσοστό των 18%. Η συμβολή των εξαγωγών σε αυτό το 
ποσοστό αντιστοιχούσε στο 57% των εισαγωγών για το 2017, ενώ για το 2016 το ίδιο 
ποσοστό ήταν στα 58% (Ίδρυμα Οικονομικών & Βιομηχανικών Ερευνών, 2018). 
Αναφορικά με τις κατηγορίες των προϊόντων που εξαγόταν είναι χρήσιμο να 
σημειωθεί ότι, για το χρονικό διάστημα από τον Ιανουάριο έως τον Οκτώβριο του 
2017 (Ίδρυμα Οικονομικών & Βιομηχανικών Ερευνών, 2018): 
 Οι εξαγωγές των αγροτικών προϊόντων μειώθηκαν κατά 2%, μία πτώση η 
οποία οφειλόταν στη μείωση της ζήτησης για λάδια και λίπη, στη μείωση της 
ζήτησης για προϊόντα σχετικά με τα ποτά και τον καπνό 
 Οι εξαγωγές των καυσίμων αυξήθηκαν κατά 29%, λόγω της ανόδου της τιμής 
του πετρελαίου σε διεθνές επίπεδο 
 Οι εξαγωγές των βιομηχανικών προϊόντων αυξήθηκε κατά 10%, η οποία 
οφειλόταν στην άνοδο της ζήτησης βιομηχανικών ειδών σε διεθνές επίπεδο τα 
οποία αφορούσαν σε πρώτες ύλες και σε χημικά ή συναφή προϊόντα 
 Οι εξαγωγές των μηχανημάτων και των υλικών μεταφορών μειώθηκε κατά 
1%. 
Επιπλέον, αναφορικά με τις εξαγωγικές τάσεις της Ελλάδας ανά περιοχή αξίζει να 
σημειωθεί ότι είχαν διευρυνθεί για τις χώρες της Ευρωζώνης κατά ένα ποσοστό ίσο 
με το 6%. Μεταξύ των ευρωπαϊκών χωρών που δέχονται το μεγαλύτερο μέρος των 
εξαγωγών από την Ελλάδα βρίσκονται η Ιταλία και η Γερμανία και η Γαλλία ενώ 
εκείνες που δέχονται το μικρότερο μέρος των εξαγώγιμων προϊόντων ή υπηρεσιών 
είναι η Ισπανία και η Ολλανδία. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι οι εξαγωγές 
ελληνικών προϊόντων και υπηρεσιών προς τη Βόρεια Αμερική είχε αυξηθεί από το 
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2016 προς το 2017 κατά 8% ενώ η αντίστοιχη αύξηση προς τον Καναδά ήταν της 
τάξεως του 15%. Ωστόσο, αντίθετη εικόνα παρουσίασαν οι εξαγωγές προς τη χώρα 
του Μεξικό, η οποία ήταν της τάξεως του 3%. Προχωρώντας προς τις χώρες της 
Μέσης Ανατολής και της Βόρειας Αφρικής, η αύξηση ακολούθησε το ποσοστό του 
16% κυρίως λόγω των εξαγωγών προς το Λίβανο, την Τυνησία, τη Σαουδική Αραβία 
αλλά και τα Ηνωμένα Αραβικά Εμιράτα. Ολοκληρώνοντας, αξίζει να τονισθεί ότι οι 
εξαγωγές των ελληνικών προϊόντων και υπηρεσιών αυξήθηκαν προς τις χώρες της 
Ασίας κατά 43% κυρίως εξαιτίας της Νότιας Κορέας, της Σιγκαπούρης και της Κίνας 
(Ίδρυμα Οικονομικών & Βιομηχανικών Ερευνών, 2018). 
 
2.6 Σύνοψη κεφαλαίου 
Στα πλαίσια συγγραφής του παρόντος κεφαλαίου διενεργήθηκε μία εισαγωγή στην 
έννοια των εξαγωγών. Όπως αναφέρθηκε στο πρώτο κεφάλαιο το διεθνές εμπόριο 
αποτελεί σημαντικό παράγοντα ανάπτυξης μίας οικονομίας ενώ το εξαγωγικό 
εμπόριο αποτελεί έναν τρόπο στήριξης του ισοζυγίου μίας χώρας και τόνωσης της 
εξωστρέφειας των επιχειρηματικών μονάδων και κατ’ επέκταση των οικονομιών. Με 
την παρουσίαση σημαντικών εννοιών σχετικά με τις εξαγωγές, τη μορφή τους και τον 
τρόπο με τον οποίο διενεργούνται σχηματίστηκε μία εικόνα σχετικά με τον τρόπο 
λειτουργίας αυτού του κλάδου. Επίσης, αναφέρθηκαν κάποια στοιχεία σχετικά με του 
παράγοντες που είναι ικανοί να επηρεάσουν τις εξαγωγές ενώ το ενδιαφέρον 
εστιάστηκε στις εξαγωγές της Ελλάδας στην περίοδο της οικονομικής κρίσης αλλά 
και στις επιδόσεις της χώρας την τελευταία διετία. Αξίζει να σημειωθεί ότι η πορεία 
των εξαγωγών της χώρας είναι πολύ σημαντική ενώ μεταξύ των σημαντικότερων 
χωρών υποδοχής των ελληνικών προϊόντων και υπηρεσιών είναι η Ιταλία, η Γερμανία 
αλλά και η Κύπρος. Τέλος, τα κυριότερα εξαγώγιμα προϊόντα αφορούν σε εκείνα του 
γεωργικού τομέα ενώ αναφορικά με τον τομέα των υπηρεσιών οι σημαντικότερες 
εξαγωγές συμβαίνουν στον τομέα του τουρισμού και των μεταφορών. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ III 
 
 
Η ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΚΑΙ Η ΠΡΟΩΘΗΣΗ ΤΩΝ ΕΞΑΓΩΓΩΝ 
 
 
3.1 Γιατί είναι χρήσιμο να βρεθούν τρόποι ανάπτυξης των εξαγωγών; 
Με το φαινόμενο της παγκοσμιοποίησης και της καθιέρωσης μίας παγκόσμιας 
αγοράς, η ελληνική οικονομία οφείλει να καταβάλει προσπάθειες ώστε να επιτύχει 
υψηλές επιδόσεις. Η Ελλάδα οφείλει να προσπαθήσει αρκετά ούτως ώστε να μειώσει 
το χάσμα που υπάρχει μεταξύ της ίδιας και των ανταγωνιστών της εξαιτίας της 
οικονομικής σύγκλισης. Αναφορικά με τον εξαγωγικό τομέα, όπου συμβαίνουν οι 
εξαγωγές σε προϊόντα και σε υπηρεσίες, πρέπει να σημειωθεί ότι οι εξαγωγές των 
υπηρεσιών είναι υψηλότερες με σημαντικότερη ανάπτυξη ενώ από την άλλη πλευρά, 
οι εξαγωγές προϊόντων υστερούν σημαντικά (Παπαδημητρίου, 2017). 
Οι εισαγωγές της Ελλάδας κινούνται σε υψηλά επίπεδα ενώ το έλλειμμα του 
εμπορικού ισοζυγίου αυξάνεται με σταθερό ρυθμό. Αυτό το γεγονός είναι ικανό να 
αποκαλύψει το σοβαρό πρόβλημα της χαμηλής ανταγωνιστικότητας που 
αντιμετωπίζει η ελληνική αγορά και η παραγωγή. Για το σκοπό αυτό θεωρείται 
απαραίτητο η Ελλάδα να κινηθεί με τρόπο ώστε να τονώσει τη ζήτησή της, μέσω της 
αύξησης των εξαγωγών προϊόντων και υπηρεσιών, με απώτερο σκοπό να διεκδικήσει 
υψηλή θέση στο συνεχώς μεταβαλλόμενο ανταγωνιστικό περιβάλλον. Με αυτόν τον 
τρόπο η Ελλάδα θα καταφέρει υψηλές επιδόσεις ώστε να επιτευχθεί η σύγκλιση των 
οικονομιών, η οποία πρεσβεύεται από το διεθνές οικονομικό περιβάλλον (Ίδρυμα 
Οικονομικών & Βιομηχανικών Ερευνών, 2018).  
Η Ελλάδα οφείλει να διαμορφώσει μία στρατηγική για τις εξαγωγές της, οι οποία 
θα προσαρμόζεται στις συνθήκες του ανταγωνισμού, με τις οποίες έχει έρθει 
αντιμέτωπη μετά την είσοδό της στην Ευρωπαϊκή Ένωση. Αυτός ο τρόπος δράσης 
δεν είναι ικανός να αντιμετωπίσει τις αδυναμίες και τις ελλείψεις της Ελλάδας αλλά 
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θα δημιουργήσει τις βάσεις για την αντιμετώπιση των προκλήσεων μέσω επιθετικής 
προσέγγισης. Η συγκεκριμένη στρατηγική πρέπει να είναι προσανατολισμένη προς τη 
βελτίωση των στοιχείων που επηρεάζουν την παραγωγή και την τοποθέτηση των 
εξαγώγιμων προϊόντων και υπηρεσιών στις χώρες υποδοχής τους. Ίσως η 
σημαντικότερη μεταβολή που πρέπει να πραγματοποιηθεί να αφορά στην 
περιορισμένη ανάπτυξη που παρουσιάζει η έρευνα στον τομέα της τεχνολογίας, της 
πληροφορικής και των τηλεπικοινωνιών για τη δραστική εμφάνισης της χώρας στο 
διεθνές εμπόριο. Θα ήταν χρήσιμο, η συγκεκριμένη στρατηγική να περιλαμβάνει τη 
βελτίωση του μακροοικονομικού περιβάλλοντος της χώρας, τη βελτίωση της εικόνας 
των εξαγωγών και την ανάπτυξη νέων εξαγωγικών μονάδων ή τν αναδιάρθρωση των 
υπαρχόντων (Κατσέλη & Μαγουλά, 2005). 
 
3.2 Τρόποι ανάπτυξης των εξαγωγών 
Η διαδικασία της προώθησης των εξαγωγών για την ελληνική επικράτεια, χωρίς 
την επακόλουθη ύπαρξη ενός ανταγωνιστικού περιβάλλοντος θα ήταν ανούσια. Τα 
προβλήματα τα οποία αντιμετωπίζει ο κλάδος των εξαγωγών εντοπίζονται τόσο στις 
χώρες υποδοχής των εξαγώγιμων προϊόντων και των υπηρεσιών αλλά και στο 
εσωτερικό της χώρας προέλευσής τους. Η Ελλάδα, στην προσπάθειά της να 
αναχαιτίσει την ορδή εισαγωγών από το εξωτερικό οφείλει να αυξήσει την προσφορά 
των προϊόντων και των υπηρεσιών της στο εξωτερικό με ανταγωνιστικό τρόπο 
(Amadeo, 2018). 
Για όλους τους παραπάνω λόγους, είναι σημαντική η εξέταση των κάτωθι τρόπων 
ανάπτυξης των εξαγωγών (Πέππα, 2017) : 
 Η αποτελεσματική αντιμετώπιση των διαρθρωτικών προβλημάτων όπως είναι 
η απελευθέρωση των αγορών ή η ανάπτυξη του ανταγωνισμού μπορούν να 
οδηγήσουν στην αύξηση της παραγωγικότητας της χώρας 
 Η βελτίωση της αποτελεσματικής λειτουργίας του κρατικού μηχανισμού 
καθώς η γραφειοκρατία δεν επιτρέπει στην ευελιξία λειτουργίας των 
επιχειρήσεων ενώ ο αναποτελεσματικός τρόπος εποπτεία και η βραδύτητα 
λειτουργίας του κρατικού μηχανισμού μπορούν να αυξήσουν το κόστος 
παραγωγής των εξαγώγιμων προϊόντων και των υπηρεσιών 
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 Οι μεταρρυθμίσεις του φορολογικού συστήματος με στόχο της απλοποίησή 
τους ακόμη και τη μείωση της επιβάρυνσης της φορολογίας 
 Η ευκολία πρόσβασης στο χρηματοπιστωτικό σύστημα των μικρομεσαίων 
επιχειρήσεων όπως και η τεχνολογική τους υποστήριξη ώστε να οδηγηθεί η 
παραγωγή τους σε υψηλότερες αποδόσεις για την τόνωση της εγχώριας 
αποτελεσματικότητας 
 Το οικονομικό περιβάλλον εντός του οποίου θα λειτουργούν οι 
επιχειρηματικές μονάδες πρέπει να είναι σταθερό και ευνοϊκό για την 
ανάπτυξη της εξαγωγικής τους δραστηριότητας 
 Η διαμόρφωση ενός περιβάλλοντος το οποίο θα προσελκύσει άμεσες ξένες 
επενδύσεις 
 Η ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων 
 Η προώθηση της έρευνας και της ανάπτυξης 
 Η δημιουργία των κατάλληλων υποδομών για την υποστήριξη των 
θαλάσσιων, των εναέριων και των χερσαίων μεταφορών για την καλύτερη 
διακίνηση των εξαγώγιμων προϊόντων και υπηρεσιών 
 Η ενθάρρυνση παραγωγής προϊόντων ή υπηρεσιών που διαθέτουν 
τεχνογνωσία, γεγονός το οποίο είναι απαραίτητο για τις χώρες υποδοχής τους. 
 
3.3 Η δημιουργία ενός τμήματος εξαγωγών σε μία επιχείρηση 
Η επιλογή μίας επιχειρηματικής μονάδας να ασχοληθεί με τον κλάδο των 
εξαγωγών, απαιτεί την πραγματοποίηση μίας ενδελεχούς έρευνας στον εν λόγω 
κλάδο ώστε να σχηματιστεί μία εικόνα σχετικά με την απόδοση αυτής της ενέργειας. 
Η τάση προς την εξωστρέφεια αποτελεί μία δίοδο η οποία επιλέγεται τόσο από 
επιχειρήσεις όσο και από οικονομίες με στόχο τη βελτίωση των οικονομικών μεγεθών 
και της παραγωγής καθώς επίσης και την τόνωση της ανταγωνιστικότητας. Η 
δημιουργία ενός τμήματος εξαγωγών αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση για την 
ομαλή διεξαγωγή της διαδικασίας των εξαγωγών τόσο για τις επιχειρήσεις που 
εισέρχονται στον κλάδο όσο και για εκείνες οι οποίες δραστηριοποιούνται ήδη στον 
κλάδο (Navarro,Arenas,Rondan,Rey, 2015). Ανάλογα με τον τρόπο με τον οποία 
επιλέγει κάθε επιχειρηματική μονάδα να εκτελέσει τις εξαγωγές της, με άμεσο ή με 
έμμεσο τρόπο, αναπτύσσει τις κατάλληλες πρακτικές οι οποίες εναρμονίζονται με το 
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μέγεθός της καθώς επίσης και με την οικονομική της κατάσταση. Σε γενικές γραμμές 
το τμήμα των εξαγωγών είναι υπεύθυνο για τη λήψη μίας παραγγελίας από κάποιο 
πελάτη, για την ομαλή διεκπεραίωση αυτής και την παρακολούθησή της ότι τα 
προϊόντα ή οι υπηρεσίες έχουν καταλήξει στον προορισμό τους στην επιθυμητή 
κατάσταση (Νίκου, 2017). 
Οι σημαντικότερες λειτουργίες του τμήματος εξαγωγών είναι οι εξής (Deng, 
Menguc, & Benson, 2003): 
 Η υιοθέτηση των αρχών του διεθνούς μάρκετινγκ με σκοπό την προώθηση 
των προϊόντων και των υπηρεσιών. Η προώθηση μπορεί να συμβαίνει σε 
εμπορικές εκθέσεις ή στα μέσα μαζικής ενημέρωσης και στα μέσα κοινωνικής 
δικτύωσης ακόμη και μέσω του εμπορικού επιμελητηρίου των χωρών 
υποδοχής των προϊόντων και των υπηρεσιών 
 Η παρακολούθηση της πορείας των ανταγωνιστών στο χώρο των εξαγωγών 
 Η παρακολούθηση της πορεία των πελατών-χωρών υποδοχής των προϊόντων 
και των υπηρεσιών 
 Η προσέγγιση νέων πελατών-χωρών υποδοχής των εξαγώγιμων προϊόντων και 
υπηρεσιών με σκοπό τη δημιουργία σχέσεων συνεργασίας και της γνωριμίας 
τους 
 Προετοιμασία των εμπορευμάτων που προορίζονται για εξαγωγή μέσω της 
δημιουργίας των κατάλληλων εμπορικών εγγράφων και της εκτύπωσης αυτών 
ώστε να συνοδεύουν τα προϊόντα και τις υπηρεσίες 
 Η προσεκτική μελέτη της τάσης της αγοράς και των προτιμήσεων των 
πελατών 
 Η διασφάλιση της ποιότητας των προϊόντων και των υπηρεσιών που πρόκειται 
να εξαχθούν όπως και η προστασία του εμπορικού σήματος 
 Η δημιουργία διαφημιστικών μηνυμάτων τόσο στον έντυπο όσο και στον 
ηλεκτρονικό τύπο για την ενημέρωση των πελατών στις αγορές-στόχους. Τα 
μηνύματα πρέπει να υπακούν στις ανάγκες της κάθε χώρας υποδοχής υπό την 
έννοια ότι πρέπει να επιδεικνύεται σεβασμός στην κουλτούρα και στα ήθη και 
στα έθιμα της κάθε μίας ενώ πρέπει να είναι γραμμένα στην ανάλογη γλώσσα. 
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Η δημιουργία ενός τμήματος εξαγωγών της μορφής built-in αποτελεί την 
απλούστερη εκδοχή του και ταυτόχρονα την πιο εύκολη. Σύμφωνα με αυτήν τη 
μορφή του τμήματος εξαγωγών, το τελευταίο ενσωματώνεται με το εγχώριο σύστημα 
λειτουργίας. Η λειτουργία ενός ειδικού τμήματος συνήθως περιορίζεται στην 
πραγματική πώληση ενώ οι εξαγωγικές συναλλαγές σχετίζονται με την πίστωση, την 
κίνηση και τη λογιστική διαχείριση. Η δημιουργία ενός τμήματος εξαγωγών built-in 
θεωρείται κατάλληλο για τις επιχειρήσεις οι οποίες είναι μικρού μεγέθους και έχουν 
μόλις εισέλθει στο χώρο του διεθνούς μάρκετινγκ. Ωστόσο, με την πάροδο των ετών 
και καθώς οι εξαγωγές της επιχείρησης επεκτείνονται, το τμήμα εξαγωγών της 
μορφής built-in μπορεί να εξελιχθεί και να δημιουργηθεί ένα ξεχωριστό τμήμα 
εξαγωγών (Bennett, 1997).  
Σε αυτό το σημείο αξίζει να σημειωθεί ότι η λειτουργία ενός ξεχωριστού τμήματος 
εξαγωγών μπορεί να αποφύγει κάποια από τα προβλήματα τα οποία αντιμετωπίζει το 
τμήμα εξαγωγών της μορφής built-in, όπως είναι η σύγκρουση μεταξύ της διεθνούς 
και της εγχώριας αγοράς αναφορικά με το χρόνο διεκπεραίωσης των εξαγωγικών 
δραστηριοτήτων. Το ξεχωριστό τμήμα, εξαιτίας του γεγονότος ότι λειτουργεί 
αυτόνομα μπορεί να μετατρέψει τη δραστηριότητα των εξαγωγών σε μία 
αποτελεσματική διαδικασία. Πιο συγκεκριμένα μπορεί να διαθέτει εξειδικευμένο 
προσωπικό το οποίο θα είναι αρμόδιο για το διεθνές μάρκετινγκ ενώ παράλληλα θα 
προσανατολίζει την επιχείρηση προς τη διενέργεια εξαγωγών. Επίσης, το ξεχωριστό 
τμήμα εξαγωγών μπορεί να εδρεύει σε κάποια περιοχή, η οποία δεν είναι η έδρα της 
επιχείρησης, ενώ βρίσκεται σε πλεονεκτική και πιο κατάλληλη θέση (Yunus, Richard, 
Monipallil, & Weinrich, 1989).  
 
3.3.1 Η οργανωτική δομή του τμήματος εξαγωγών 
Η οργανωτική δομή του τμήματος εξαγωγών διαφέρει μεταξύ διαφορετικών 
επιχειρήσεων κυρίως εξαιτίας του διαφορετικού τομέα δραστηριοποίησής τους, του 
διαφορετικού μέρους εγκατάστασής τους και εξαιτίας του μεγέθους τους ή λόγω ενός 
συνδυασμού όλων αυτών των λόγων. Η βασική οργανωτική δομή του τμήματος 
εξαγωγών μίας επιχείρησης είναι η εξής (Quora, 2018):  
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 Ο διευθυντής ή μάνατζερ εξαγωγών, ο οποίος λειτουργεί σαν ένας μεσάζοντας 
μεταξύ του αγοραστή (της επιχείρησης που εισάγει) και του πωλητή (της 
επιχείρησης που εξάγει. Υποχρέωσή του είναι η εύρεση των αγοραστών από 
τις διεθνείς αγορές ενώ ταυτόχρονα συντονίζουν την αποστολή των 
προϊόντων και των υπηρεσιών. Επίσης, είναι υπεύθυνοι για τη διαχείριση του 
ανθρωπίνου δυναμικού του τμήματος εξαγωγών και οι αρμοδιότητές τους σε 
αυτόν τον τομέα αφορά στην πρόσληψη, στην κατάρτιση και στην εποπτεία 
του. Τέλος, μεταξύ των αρμοδιοτήτων του συγκαταλέγεται ότι οι αποστολές 
των εξαγωγών συνοδεύονται από τα κατάλληλα λογιστικά έγγραφα ενώ 
παράλληλα πρέπει να συμφωνούν με τη νομοθεσία της χώρας υποδοχής τους 
 O υπεύθυνος πωλήσεων των εξαγωγών, ο οποίος καθοδηγεί τη διαδικασία της 
εξυπηρέτησης πελατών, του προγραμματισμού και της εφοδιαστικής αλυσίδας 
ώστε οι πελάτες να λάβουν έγκαιρα τα εξαγώγιμα προϊόντα ή υπηρεσίες. 
Λαμβάνει μέρος σε εκθέσεις και σε συναντήσεις οι οποίες συμβαίνουν σε 
διεθνές επίπεδο για την ανάπτυξη των επιχειρηματικών ευκαιριών των 
επιχειρήσεων και τη διαχείριση του περιθωρίου κέρδους 
 Οι διοικητικοί υπάλληλοι, οι οποίοι αποτελούν τα εκτελεστικά όργανα των 
διευθυντών του τμήματος εξαγωγών και των υπεύθυνων πωλήσεων των 
εξαγωγών. 
 
3.3.2 Οι αγορές-στόχοι του εξωτερικού 
Ένας σημαντικός παράγοντας ο οποίος είναι ικανός να καθορίσει την επιτυχία της 
εξαγωγικής δραστηριότητας μίας επιχείρησης, αφορά στην τοποθέτηση των 
προϊόντων ή των υπηρεσιών και κυρίως στην έρευνα αγοράς, με σκοπό την 
αναζήτηση των κατάλληλων πληροφοριών για τις αγορές-στόχους. Για το σκοπό 
αυτό κάθε επιχείρηση πρέπει να πραγματοποιήσει μία αποτελεσματική έρευνα για να 
εντοπίσει τις συνθήκες που επικρατούν σε κάθε αγορά και το είδος των προϊόντων 
και των υπηρεσιών που είναι χρήσιμα για την κάθε μία (Αυλωνίτης, Λυµπερόπουλος, 
& Τζαναβάρας, 2010). Είναι χρήσιμο να στοχεύει σε αγορές όπου δεν υπάρχουν 
πολλοί ανταγωνιστές ή ομοειδή προϊόντα ενώ ακόμη και στην περίπτωση που 
υπάρχουν να εστιάζει στη διαφοροποίηση των προϊόντων και των υπηρεσιών της με 
τρόπο όπου θα διατηρούνται τα βασικά χαρακτηριστικά τους αλλά θα υπερέχουν των 
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ανταγωνιστών τους. Επίσης, η εξέταση των δημογραφικών χαρακτηριστικών κάθε 
αγοράς-στόχου μπορεί να επιτρέψει στην επιχείρηση να τοποθετήσει με διαφορετικό 
τρόπο τα προϊόντα ή τις υπηρεσίες της αλλά και να επιλέξει τα κατάλληλα προϊόντα ή 
υπηρεσίες προς εξαγωγή (Kumar, 2000). 
 
3.4 Σύνοψη κεφαλαίου 
Όπως έχει επισημανθεί ήδη οι εξαγωγές αποτελούν σημαντική δίοδο των 
επιχειρήσεων και των οικονομιών προς τις διεθνείς αγορές με στόχο τη διάθεση των 
προϊόντων ή των υπηρεσιών τους και ως εκ τούτου την ενίσχυση της 
ανταγωνιστικότητάς τους και της κερδοφορίας τους. Για το λόγο αυτό θεωρείται 
απαραίτητη η αναζήτηση των τρόπων μέσω των οποίων θα ενισχυθούν οι εξαγωγές 
ενώ σημαντικό ρόλο διαδραματίζει η αντιμετώπιση κάποιων διαρθρωτικών 
προβλημάτων που μπορεί να αντιμετωπίζει κάθε χώρα ή οικονομία. Συνήθως, τα 
σημαντικότερα προβλήματα είναι η απουσία εξωστρέφειας, το ευμετάβλητο πολιτικό 
περιβάλλον ή ακόμη και η κατάσταση της γραφειοκρατίας η οποία μπορεί να 
αποτελεί ανασταλτικό παράγοντα. Τέλος, θεωρείται χρήσιμο για κάθε επιχείρηση να 
στελεχώνει και να λειτουργεί ένα τμήμα εξαγωγών το οποίο θα είναι υπεύθυνο για 
την παρακολούθηση και την ομαλή διεξαγωγή της διαδικασίας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ IV 
 
 
 ΤΟ ΤΜΗΜΑ ΔΙΟΙΚΗΣΗΣ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ΔΥΝΑΜΙΚΟΥ 
 
 
4.1 Η έννοια της Διοίκησης του Ανθρωπίνου Δυναμικού 
Το επιχειρηματικό περιβάλλον χαρακτηρίζεται ως μεταβαλλόμενο ενώ οι 
τεχνολογικές εξελίξεις οι οποίες λαμβάνουν χώρα, απαιτούν την εξέλιξη των 
επιχειρηματικών μονάδων και την εναρμόνισή τους με τις σύγχρονες τάσεις. Η 
προσαρμογή στις νέες εξελίξεις θα εξασφαλίσει την επιβίωση των επιχειρήσεων ενώ 
εξέχουσα θέση κατέχει σε αυτό κατέχει το ανθρώπινο δυναμικό. Η εργασία τους και 
οι δεξιότητές τους μπορούν να συμβάλλουν σημαντικά στην επίτευξη των 
προκαθορισμένων στόχων των επιχειρηματικών μονάδων. Εάν μία επιχείρηση, θα 
έχει στη διάθεσή της το κατάλληλο ανθρώπινο δυναμικό, αποτελεί αρμοδιότητα του 
τμήματος της Διοίκησης του Ανθρωπίνου Δυναμικού ή Ανθρωπίνων Πόρων (HRM) 
(Zhu, Warner, & Rowley, 2007). Η Θεωρία της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού 
αποτελεί έναν τομέα του κλάδου της Διοίκησης Επιχειρήσεων. Συγκεκριμένα, ως 
Διοίκηση Ανθρωπίνου Δυναμικού ορίζεται το σύνολο εκείνων των ενεργειών και των 
στρατηγικών, οι οποίες είναι απαραίτητες ώστε να καταφέρει η κάθε επιχείρηση να 
αποκτήσει, να αξιοποιήσει και να διατηρήσει τους καλύτερους υπαλλήλους που έχει 
στη διάθεσή της (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003). 
Το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί το σημαντικότερο παραγωγικό συντελεστή σε 
μία επιχείρηση ή σε έναν οργανισμό, και το λόγο αυτόν  πρέπει να δίνεται έμφαση 
στην επιλογή του, στην εκπαίδευσή του και στη σωστή του ανάπτυξη. Με αυτόν τον 
τρόπο είναι δυνατό να επιτευχθούν οι επιδιωκόμενοι στόχοι όπως και οι προσδοκίες 
(Brewster, 2007). Η έννοια της Διοίκηση Ανθρωπίνου Δυναμικού, στηρίζεται στην 
αποτελεσματική αξιοποίηση του ανθρώπινου παράγοντα και στην αντιμετώπισή του 
σαν το μέσο το οποίο οδηγεί στην υλοποίηση των στρατηγικών και των στόχων κάθε 
επιχειρηματικής μονάδας ή οργανισμού (Zhu, Warner, & Rowley, 2007). Η Διοίκηση 
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Ανθρωπίνου Δυναμικού είναι ικανή να συμβάλλει στη δημιουργία ενός συστήματος 
υψηλής απόδοσης μέσω της αντιστοίχισης μίας πληθώρας υπαλλήλων σε διαφορετικά 
τμήματα μέσα στην ίδια επιχείρηση (Brewster, 2007). Τόσο οι επιχειρήσεις όσο και οι 
οργανισμοί χρησιμοποιούν με αποτελεσματικό τρόπο τη Διοίκηση Ανθρωπίνου 
Δυναμικού σε μία προσπάθεια να αυξήσουν την ανταγωνιστικότητά τους. 
Η Διοίκηση Ανθρωπίνου Δυναμικού έχει απασχολήσει έντονα την ακαδημαϊκή 
κοινότητα και τον επιχειρηματικό κόσμο. Ο Armstrong ανέφερε ότι η Διοίκηση 
Ανθρωπίνου Δυναμικού αφορά σε μία στρατηγική με συνεκτική προσέγγιση, η οποία 
αποσκοπεί στη διαχείριση των πολυτιμότερων πόρων μίας επιχείρησης ή ενός 
οργανισμού. Πιο συγκεκριμένα, αναφέρεται στη διαχείριση του ανθρώπινου 
παράγοντα, ο οποίος είτε ατομικά είτε συλλογικά συμβάλει στην επίτευξη των 
στόχων τους (Armstrong, 2006). Ένας ακόμα ορισμός αναφέρει ότι η Διοίκηση 
Ανθρωπίνου Δυναμικού, αναφέρεται στις διαδικασίες, στις πολιτικές, στις πρακτικές 
και στη φιλοσοφία που συνδέονται άμεσα με τη διαχείριση των ανθρώπων εντός μίας 
επιχειρηματικής μονάδας ή ενός οργανισμού (French, 1994) 
Η Διοίκηση Ανθρωπίνου Δυναμικού αποτελεί μία σημαντική λειτουργία για την 
κάθε επιχείρηση ή τον κάθε οργανισμό, εφόσον είναι υπεύθυνη για την προσέλκυση 
και την επιλογή των κατάλληλων ατόμων και την επακόλουθη αντιστοίχισή τους στις 
κατάλληλες θέσεις εργασίας. Επιπλέον, συνδράμει προς την αποδοτική και την 
αποτελεσματική διαχείριση του ανθρωπίνου παράγοντα με αποτέλεσμα η εκάστοτε 
επιχειρηματική μονάδα να έρθει πιο κοντά στην εκπλήρωση των στόχων της 
(Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003). 
Ίσως θα μπορούσε να θεωρηθεί ως μία φιλοσοφία, αναφορικά με τον τρόπο με τον 
οποίο είναι καλό να διαχειρίζονται οι υπάλληλοι. Αξίζει να σημειωθεί ότι 
υποστηρίζεται από μία σειρά θεωριών οι οποίες σχετίζονται άμεσα με την ανθρώπινη 
συμπεριφορά. Επίσης, ασχολείται με τον τρόπο με τον οποίο συμβάλει προς τη 
βελτίωση της αποτελεσματικότητας της οργάνωσης, μέσω του ανθρώπινου 
παράγοντα. Δεν πρέπει να παραληφθεί η αναφορά στο γεγονός ότι η Διοίκηση του 
Ανθρωπίνου Δυναμικού έχει έντονα το στοιχείο της ηθικής σχετικά με τον τρόπο με 
τον οποίο πρέπει να αντιμετωπίζεται ο ανθρώπινος παράγοντας (Armstrong & Taylor, 
2014). 
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4.2 Οι αρμοδιότητες του Τμήματος Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού 
Από πλευράς διοίκησης, ο προϊστάμενος του Τμήματος Ανθρωπίνου Δυναμικού 
είναι υπεύθυνος για τη διαχείριση των ατόμων τα οποία εργάζονται στο εν λόγω 
τμήμα ενώ ταυτόχρονα προσανατολίζουν τις ενέργειές τους προς τη δημιουργία 
σχέσεων συνεργασίας με τα υπόλοιπα τμήματα της επιχειρηματικής μονάδας, με 
απώτερο σκοπό την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης. Η ανάγκη ύπαρξης της 
Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού μπορεί να γίνει αντιληπτή μέσω των παρακάτω 
λόγων (Χυτήρης, 2001): 
 τα επιχειρηματικά στελέχη, στους κόλπους λειτουργίας της επιχείρησης, 
αναπτύσσουν καθημερινή επαφή με τους υπαλλήλους τους. Για κάθε 
υπάλληλο ο προϊστάμενος είναι ο εκπρόσωπος της επιχείρησης και για το 
λόγο προθυμοποιείται να λάβει εντολές από όσο και να τις εκτελέσει 
  το εργασιακό κόστος καθορίζει το λειτουργικό κόστος της επιχείρησης. Για 
το λόγο αυτό απαιτείται ο σωστός σχεδιασμός του μέσω της διοίκησης η 
οποία θα ασχολείται αποκλειστικά με το θέμα της μισθοδοσία 
 η αποτελεσματική εξυπηρέτηση των πελατών κάθε επιχείρησης αποτελεί ένα 
παράγοντα υψηλής σημασίας τόσο για τη βιωσιμότητα όσο και για την 
εξέλιξη κάθε επιχειρηματικής μονάδας. Αυτός είναι και ο λόγος για τον οποίο 
η εποπτεία της απόδοσης τους ανθρωπίνου δυναμικού θεωρείται απαραίτητος. 
Σύμφωνα με τα παραπάνω, τα στελέχη των επιχειρήσεων και των οργανισμών 
πρέπει να υποστηρίζονται από ειδικούς, οι οποίοι θα έχουν σαν κύριο μέλημα να τους 
βοηθήσουν και να τους κατευθύνουν προς μία αποτελεσματική Διοίκηση 
Ανθρωπίνου Δυναμικού. Στις οργανωμένες επιχειρήσεις αυτό αποτελεί μία 
αρμοδιότητα της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού ενώ αξίζει να σημειωθεί ότι οι 
σημαντικότερες ευθύνες της είναι (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003): 
 η συμβουλευτική υποστήριξη σύμφωνα με τις πληροφορίες ή τα στοιχεία τα 
οποία αντλούνται το περιβάλλον της επιχείρησης προς τα στελέχη. Με αυτόν 
τον τρόπο η διαδικασία της λήψης αποφάσεων είναι πιο ολοκληρωμένη ενώ οι 
αποφάσεις οι οποίες λαμβάνονται είναι ορθότερες 
 η παροχή υπηρεσιών εξειδικευμένων γνώσεων και ο σχεδιασμός ζητημάτων 
σχετικών με τη Διοίκηση του Ανθρωπίνου Δυναμικού 
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 η εξυπηρέτηση και η ενημέρωση του ανθρωπίνου δυναμικού για τα θέματα 
των εργασιακών ζητημάτων. 
Μεταξύ των σημαντικότερων αρμοδιοτήτων της Διοίκησης Ανθρωπίνου 
Δυναμικού, εντοπίζεται η διαδικασία της προσέλκυσης, της επιλογής, της κατάρτισης 
και της ανάπτυξης του ανθρωπίνου δυναμικού, της παροχής κίνητρων ή ακόμη και 
της ενσωμάτωσης των νεοπροσληφθέντων στο δυναμικό της επιχειρηματικής 
μονάδας. Ο ρόλος της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού επιτελεί σημαντικό ρόλο 
στις λειτουργίες της κάθε επιχείρησης οι οποίες είναι (Antila & Kakkonen, 2008): 
 η προσέλκυση του ανθρωπίνου δυναμικού. Αποτελεί μία διαδικασία η 
οποία ορίζεται ως η αναζήτηση των δυνητικά αιτούντων εργασία, οι οποίοι 
διαθέτουν τα απαιτούμενα προσόντα (Shen & Edwards, 2004). Η 
διαδικασία αυτή εξαρτάται από την ανάλυση των θέσεων της εργασίας 
ιδιαίτερα σχετικά με τον εντοπισμό των αναγκών της κάθε επιχείρησης ή 
του κάθε οργανισμού. Επίσης, συνδέεται με τις οργανωτικές στρατηγικές 
οι οποίες συμβαίνουν μέσω του προγραμματισμού του ανθρωπίνου 
δυναμικού. Η προσέλκυση του ανθρωπίνου δυναμικού μπορεί να συμβεί 
είτε από το εσωτερικό της επιχείρησης, όπου το ανθρώπινο δυναμικό 
προάγεται σε μία ανώτερη θέση ή αναλαμβάνει κάποια άλλα καθήκοντα,  
είτε από το εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης, όπου προσελκύονται οι 
υποψήφιοι εργαζόμενοι μέσω αγγελιών ή γραφείων ευρέσεως εργασίας 
 η επιλογή του ανθρωπίνου δυναμικού. Μετά τη διαδικασία της 
προσέλκυσης των υποψηφίων, η επιχείρηση ή οργανισμός προχωρά στη 
διαδικασία της επιλογής εκείνων των υποψηφίων οι οποίοι θεωρήθηκαν ως 
οι κατάλληλοι για τη θέση εργασία 
 η εκπαίδευση και η ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναμικού. Οι 
δραστηριότητες αυτές συμβαίνουν στο εσωτερικό των επιχειρήσεων και 
διαδραματίζουν καθοριστικό ρόλο στη βελτίωση των επιδόσεων του 
ανθρωπίνου δυναμικού 
 η υποκίνηση του ανθρωπίνου δυναμικού. Η παροχή κινήτρων 
διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στην τόνωση της συμπεριφοράς των 
ατόμων ή στην ενθάρρυνση τους ώστε να συμπεριφέρονται με ένα 
συγκεκριμένο τρόπο (Kooij, Lange, Jansen, & Dikkers, 2008). Υπό το 
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πρίσμα της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού, η διαδικασία της 
υποκίνησης αφορά σε μία από τις σημαντικότερες λειτουργίες της. Η 
υποκίνηση των ατόμων αποτελεί έναν τρόπο ώστε οι υπάλληλοι να 
βοηθούνται να κατανοήσουν τους ειδικούς στόχους ή τις απαιτήσεις οι 
οποίες είναι απαραίτητες για την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης 
όπου εργάζονται.  
 
4.3 Παράγοντες επηρεασμού της λειτουργίας του Τμήματος Διοίκησης 
Ανθρωπίνου Δυναμικού 
Στη βιβλιογραφία υπάρχει πληθώρα ερευνών σχετικά με τη Διοίκηση Ανθρωπίνου 
Δυναμικού, η οποία εστιάζει στις μεσαίες και στις μεγάλες επιχειρήσεις (Williamson, 
2000). Σε έρευνά τους οι Savery & Mazzarol (2001), προχώρησαν σε σύγκριση 
μεταξύ των αναγκών των μικρών και των μεγάλων επιχειρήσεων αναφορικά με τη 
λειτουργία της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού. Ένα σημαντικό πρόβλημα που 
καλείται να αντιμετωπίσει η Διοίκηση Ανθρωπίνου Δυναμικού αφορά στην κάλυψη 
των κενών θέσεων εργασίας, γεγονός το οποίο είναι δυσκολότερο να επιτευχθεί στις 
μικρότερες επιχειρήσεις συγκριτικά με τις μεγαλύτερες (Barrier, 1999). Επίσης, μία 
άλλη λειτουργία του τμήματος της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού αφορά στην 
εύρεση των κατάλληλων ατόμων για την κάλυψη των κενών θέσεων εργασίας, 
γεγονός το οποίο είναι δύσκολο να συμβεί για μία μικρή επιχείρηση η οποία στοχεύει 
στην επέκταση των εργασιών της. Σύμφωνα με τον Barrier (1999), ένας μεγάλος 
αριθμός προσλήψεων αποτυγχάνει, λόγω του ότι οι εργοδότες προχωρούν σε 
προσλήψεις υπό περίεργες συνθήκες. Οι επιχειρήσεις μικρότερης εμβέλειας, 
χρειάζεται να προσελκύσουν αλλά και να διατηρήσουν το καλύτερο δυνατό 
ανθρώπινο δυναμικό ώστε να διατηρήσουν το συγκριτικό τους πλεονέκτημα (Kickul, 
2001). 
Στον αντίποδα οι Hornsby & Kuratko (1990) ανέφεραν ότι οι μικρές επιχειρήσεις 
υιοθετούν μία εκλεπτυσμένη λειτουργία του τμήματος της Διοίκησης Ανθρωπίνου 
Δυναμικού, η οποία παρομοιάζεται με εκείνη των μεγάλων οργανισμών. Ο Windolf 
(1986) σημείωσε ότι οι επιχειρήσεις, οι οποίες απασχολούν ένα αριθμό εργαζομένων 
μικρότερο του 20, υιοθετούν μία περίεργη συμπεριφορά έναντι της πρόσληψης ενώ 
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εικάζουν ότι η επιλογή του ανθρωπίνου δυναμικού θα τις οδηγήσει σε υψηλότερη 
αποδοτικότητα. Επίσης, υπάρχουν έρευνες οι οποίες έχουν αποδείξει ότι οι μικρές 
επιχειρήσεις διαθέτουν ένα υψηλό επίπεδο αυτοπεποίθησης  αναφορικά με τις 
πρακτικές οι οποίες εφαρμόζoνται στο τμήμα της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού 
(McEvoy, 1984). Στην προσπάθεια αποσαφήνισης της διαφοράς λειτουργίας της 
Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού σχετικά με το μέγεθος της επιχείρησης, ο 
Williamson (1975) τόνισε ότι πρέπει να ανιχνευθεί η προοπτική της κατανόησης και 
της γνώσης της οργανωσιακής κουλοτύρας από την πλευρά του ανθρωπίνου 
δυναμικού.  
Ο τρόπος με τον οποίο κάθε επιχείρηση ή οργανισμός αντιμετωπίζει τη λειτουργία 
του τμήματος της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού, διαφέρει αναφορικά με το 
μέγεθος των επιχειρήσεων και την εμπλοκή των στελεχών του τμήματος. Σε 
ορισμένες επιχειρήσεις υιοθετούνται εξελιγμένες μέθοδοι ενώ σε άλλες ανθούν τα 
παραδοσιακά πρότυπα. Επιπλέον, οι ιδιοκτήτες των μικρών επιχειρήσεων δεν 
αφιερώνουν τον απαραίτητο χρόνο στο στάδιο της πρόσληψης, ώστε αυτή να 
ακολουθήσει όλα τα απαραίτητα βήματα και να γίνει αποδοτικά (Barrier, 1999). Είναι 
χρήσιμο να σημειωθεί ότι στις επιχειρήσεις με μικρό μέγεθος, το τμήμα της Διοίκηση 
Ανθρωπίνου Δυναμικού βρίσκεται στη δικαιοδοσία του ιδιοκτήτη ή σε κάποιο 
ανώτερο στέλεχος το οποίο συνήθως καλύπτει και άλλες ειδικότητες.  Από την άλλη 
πλευρά, στις μεγάλες επιχειρήσεις, δημιουργείται και λειτουργεί ένα ξεχωριστό 
τμήμα εκείνο της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού. Το άτομο το οποίο ηγείται του 
τμήματος αυτού έχει κάποιους βοηθητικούς υπαλλήλους, στους οποίους επιμερίζει τις 
αρμοδιότητές του. Ολοκληρώνοντας, στις πολυεθνικές επιχειρήσεις το τμήμα της 
Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού στελεχώνεται από άτομα τα οποία δεν είναι 
υπέυθυνα μόνο για την εύρεση των κατάλληλων ατόμων και την πρόσληψή τους 
αλλά και για την εκπαίδευσή τους, την εποπτεία και την αξιολόγησή τους και τη 
μισθοδοσία τους (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003). 
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4.4 Σύνοψη κεφαλαίου 
Ο ανθρώπινος παράγοντας αποτελεί τη βάση λειτουργίας κάθε επιχείρησης ή 
οργανισμού ενώ θα μπορούσε να θεωρηθεί ότι στη βάση του επιτυγχάνονται οι 
προκαθορισμένοι στόχοι που τίθενται. Είναι απαραίτητο όλες οι επιχειρήσεις ή οι 
οργανισμοί να προσελκύουν και να επιλέγουν τα άτομα εκείνα τα οποία διαθέτουν τις 
απαραίτητες δεξιότητες ώστε να ανταποκριθούν στις ανάγκες λειτουργίας της 
επιχείρησης ή του οργανισμού. Στα πλαίσια συγγραφής του παρόντος κεφαλαίου 
συζητήθηκαν έννοιες όπως είναι η Διοίκηση του Ανθρωπίνου Δυναμικού αλλά και οι 
αρμοδιότητες του τμήματος οι οποίες είναι η προσέλκυση, η επιλογή, η εκπαίδευση 
και η κατάρτισή του αλλά και η υποκίνηση. Τέλος, αναφέρονται κάποιοι παράγοντες 
επηρεασμού του εν λόγω τμήματος οι οποίοι είναι το μέγεθος των επιχειρήσεων αλλά 
και ο βαθμός ανάμειξης των επιχειρησιακών στελεχών στη λειτουργία του.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ V 
 
 
Η ΣΤΕΛΕΧΩΣΗ ΤΩΝ ΕΞΑΓΩΓΙΚΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 
 
 
5.1 Η διαδικασία της στελέχωσης των εξαγωγικών επιχειρήσεων 
5.1.1 Ο προγραμματισμός και η ανάλυση της εργασίας 
Το αρχικό στάδιο της διαδικασίας της στελέχωσης αφορά προγραμματισμό του 
ανθρωπίνου δυναμικού, ο οποίος μπορεί να προσδιορίσει τόσο τις παρούσες όσο και 
τις μελλοντικές ανάγκες της επιχείρησης ή του οργανισμού. Ο στόχος του είναι η 
αποφυγή καταστάσεων όπως είναι η έλλειψη του άρτια εξειδικευμένου ανθρωπίνου 
δυναμικού, το πλεόνασμα ανθρωπίνου δυναμικού ή η αδυναμία στην ανανέωσής του. 
Ο σκοπός της διαδικασίας αυτής δεν αποτελεί μόνο την εξασφάλιση του απαραίτητου 
αριθμού υπαλλήλων αλλά και τη διασφάλιση της ομαλής λειτουργίας της επιχείρησης 
ή του οργανισμού (Κουτούζης, 1999). Η βάση του προγραμματισμού πρόσληψης 
ανθρώπινου δυναμικού είναι η ανάλυση της φύσης της εργασίας. Σύμφωνα με τον 
Daft (1991), η ανάλυση εργασίας αφορά στη διαδικασία κατά την οποία ο αρμόδιος 
μάνατζερ συγκεντρώνει ακριβείς πληροφορίες για το σύνολο των εργασιών οι οποίες 
εκτελούνται στην επιχείρηση (Daft, 1991). 
Από την άλλη πλευρά, ο Dessler (2005) εξέτασε τη διαδικασία της ανάλυσης της 
εργασίας θεωρώντας ότι είναι υπεύθυνη για τον καθορισμό των αρμοδιοτήτων των 
θέσεων εργασίας στα πλαίσια λειτουργίας μίας επιχείρησης. Επίσης, όριζε τα 
απαιτούμενα προσόντα όπως και τα χαρακτηριστικά των εν δυνάμει εργαζομένων, τα 
οποία απαιτούνται για την κάλυψη των θέσεων εργασίας. Ένας ακόμη ορισμός 
αναφέρει την ανάλυση της εργασίας ως τη διαδικασία της μελέτης και της συλλογής 
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των πληροφοριών αναφορικά με τις λειτουργίες και τις αρμοδιότητες των θέσεων 
εργασίας που πρέπει να καλυφθούν (Gray & Smeltzer, 1989). 
Για να πραγματοποιηθεί ολοκληρωμένα η ανάλυση της εργασίας, ο αρμόδιος 
μάνατζερ πρέπει να επικεντρωθεί στη συλλογή πληροφοριών που πραγματεύονται τα 
εξής θέματα (McCormick, 1974): 
 Τις δραστηριότητες και το σκοπό της κάθε εργασίας, όπου θα 
περιλαμβάνονται οι σχετικές πληροφορίες για τον τρόπο, την αιτία και το 
χρόνο στον οποίο πρέπει να εκτελούνται εργασίες 
 Το πλαίσιο της εργασίας, όπου αναφέρονται όλες εκείνες οι πληροφορίες οι 
οποίες σχετίζονται με το ωράριο εργασίας και τις συνθήκες εργασίας, τη 
χρήση εξοπλισμού, τον αριθμό των ατόμων με τα οποία πρέπει ο 
υπάλληλος να έρθει σε επαφή καθώς και κάποια χαρακτηριστικά για την 
ιδιότητά τους και την προσωπικότητά τους και τέλος τους παράγοντες 
πίεσης που συνοδεύουν τη φύση κάθε εργασίας 
 Τις γνώσεις και την εμπειρία οι οποίες είναι απαραίτητες για την κάθε θέση 
εργασίας. 
 
Η διαδικασία της εξακρίβωσης των καθηκόντων και των δραστηριοτήτων μίας 
θέσης εργασίας αφορά ένα χρήσιμο εργαλείο για κάθε επιχείρηση ή οργανισμό ιδίως 
εάν εκείνη δραστηριοποιείται στο χώρο των εξαγωγών. Η ανάλυση της εργασίας 
αποτελεί το πρώτο στάδιο με το οποίο οι μελλοντικοί υπάλληλοι των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων έρχονται σε επαφή με το αντικείμενο της εργασίας τους, τις προκλήσεις 
και τις ευκαιρίες που μπορεί να την συνοδεύουν. Με αυτόν τον τρόπο μπορούν να 
αξιολογήσουν εάν έχουν την ικανότητα να αναλάβουν την ευθύνη των καθηκόντων 
της θέσης εργασίας που τους αναλύεται. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι για τον 
υπεύθυνο μάνατζερ, η διαδικασία της ανάλυσης της εργασίας αποτελεί μία 
χρονοβόρα και επίπονη εργασία. Ωστόσο, ο στόχος της παραμένει κοινός και αφορά 
στον καθορισμό των απαιτήσεων για την εκτέλεση κάποιας εργασίας εντός των 
εξαγωγικών επιχειρήσεων και της παρουσίασής τους στους υποψήφιους υπαλλήλους.   
Η πιο συνηθισμένη μέθοδος ανάλυσης εργασίας που χρησιμοποιείται στα πλαίσια 
λειτουργίας των εξαγωγικών επιχειρήσεων αφορά στο συνδυασμό των συνεντεύξεων 
και των ερωτηματολογίων. Με αυτόν τον τρόπο γνωστοποιούνται τα απαραίτητα 
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στοιχεία και οι αρμοδιότητες που απαιτούνται για την πλήρωση μίας κενής θέσης 
εργασίας. Επιπλέον, μέσω της συζήτησης με τους υποψήφιους υπαλλήλους 
καθίστανται σαφή τυχόν μελανά σημεία στην παρουσίαση της ανάλυσης εργασίας τα 
οποία πρέπει να διορθωθούν ενώ ο μάνατζερ γνωρίζεται καλύτερα με τον κάθε 
υποψήφιο υπάλληλο με αποτέλεσμα να αναγνωρίζει επιπλέον χαρακτηριστικά της 
προσωπικότητάς του. Από την άλλη πλευρά, υπάρχουν και άλλες μέθοδοι ανάλυσης 
εργασίας για τους μάνατζερ των εξαγωγικών επιχειρήσεων όπως είναι η συνεχής 
παρατήρηση της εργασίας του ανθρωπίνου δυναμικού. Κατ’ αυτόν τον τρόπο, ο 
αρμόδιος μάνατζερ μπορεί να συλλέξει καίριες πληροφορίες σχετικά με την εργασία 
και να παραδώσει μία πιο ολοκληρωμένη εικόνα στο στάδιο της ανάλυσης της 
εργασίας. Τέλος, μία όχι και τόσο διαδεδομένη μέθοδος αφορά σε εκείνη του 
ημερολογίου όπου καταγράφονται οι καθημερινές δραστηριότητα του ανθρωπίνου 
δυναμικού αλλά και η περίπτωση των κρίσιμων περιστατικών, όπου συλλέγονται 
στοιχεία για τα σημαντικά γεγονότα τα οποία συμβαίνουν στην εργασία (York, 2010).  
 
5.1.2 Η προσέλκυση και η επιλογή του εν δυνάμει ανθρωπίνου 
 
Με την ολοκλήρωση του σταδίου του προγραμματισμού και της ανάλυσης της 
εργασίας, το επόμενο στάδιο στη διαδικασία της πρόσληψης αφορά στην προσέλκυση 
των υποψηφίων. Η προσέλκυση των υποψηφίων αναφέρεται στη διαδικασία 
σύμφωνα με την οποία εντοπίζονται τα κατάλληλα άτομα και προσκαλούνται για την 
κάλυψη των θέσεων εργασίας που έχουν προκύψει. Η διαδικασία της προσέλκυσης 
μπορεί να συμβεί είτε μέσα από την ίδια την επιχείρηση είτε από εξωτερικές πηγές. 
Ως κύριος στόχος αυτής της διαδικασίας, ορίζεται η πρόσληψη του κατάλληλου 
ανθρώπινου δυναμικού ή η προώθηση των ταλαντούχων ατόμων τα οποία διαθέτουν 
δυνατότητες εξέλιξης (Ryan & Delany, 2010). 
 Η πρόκληση του ενδιαφέροντος των υποψηφίων, οι οποίοι θεωρούνται 
κατάλληλοι για την πλήρωση των κενών θέσεων εργασίας, είναι καθοριστικής 
σημασίας για την επιτυχή ολοκλήρωση της διαδικασίας των προσλήψεων. Ωστόσο, η 
της προσέλκυσης των υποψηφίων μπορεί να καταστεί δύσκολη καθώς μπορεί να 
εμφανιστούν δυσκολίες αναφορικά με τον εντοπισμό των ατόμων με τα κατάλληλα 
προσόντα. Ακόμα και στην περίπτωση όπου θα εντοπιστούν τα κατάλληλα άτομα, 
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υπάρχει μεγάλη πιθανότητα να μην ανταποκριθούν στην πρόσκληση εξαιτίας μίας 
κακής παρουσίασης της ανάλυσης εργασίας ή λόγω διαφορετικών προτιμήσεων 
(Breaugh, 2009). 
Για όλους τους παραπάνω λόγους, η διαδικασία της προσέλκυσης οφείλει να 
πλαισιωθεί με κάποιες τεχνικές, οι οποίες θα στοχεύουν στη μετάδοση ενός ακριβούς 
μηνύματος το οποίο ταυτόχρονα θα κεντρίζει το ενδιαφέρον του υποψηφίου. Οι 
τρόποι με τους οποίους θα βελτιωθεί η αποτελεσματικότητα της προσέλκυσης των 
υποψηφίων αφορούν στην τοποθέτηση διαφημίσεων σε χώρους στους οποίους 
θεωρείται ότι μπορεί να συχνάζουν άτομα με τα χαρακτηριστικά της κενής θέσης ή 
είναι πολυσύχναστοι. Επίσης, ένας ακόμη τρόπος αφορά στην αποστολή μηνυμάτων 
ή στις διαφημίσεις στα μέσα κοινωνικής δικτύωσης (Breaugh, 2009). Επιπλέον, 
εξαιτίας της δυσκολίας της φύσης της εργασίας των εξαγωγικών επιχειρήσεων, η 
δημιουργία ατομικού συμφέροντος προς τους υποψήφιους ώστε να πειστούν να 
υποβάλλουν κάποια αίτηση εργασίας, αποτελεί έναν παράγοντα επιτυχίας 
(Williamson, King, Lepak, & Sarma, 2010).  
Στη βιβλιογραφία υπάρχουν δύο μεταβλητές οι οποίες επηρεάζουν έναν υποψήφιο 
να δείξει ενδιαφέρον για μία κενή θέση εργασίας. Πιο συγκεκριμένα, 
 Η πρώτη αφορά στο πόσο ελκυστικά παρουσιάζεται η θέση εργασίας αναφορικά 
με τα καθήκοντά της, τους υποψήφιους συνάδελφους, τις προοπτικές εξέλιξης, 
την πιθανότητα λήψης αποζημίωσης, τα διαθέσιμα επιδόματα, την πιθανότητα 
διενέργειας συχνών ταξιδιών και τη γεωγραφική θέση όπου θα βρίσκεται η θέση 
εργασίας. Ιδίως για την περίπτωση των εξαγωγικών επιχειρήσεων τα ζητήματα 
της διενέργειας συχνών ταξιδιών, της θέσης όπου θα εδρεύει μόνιμα η εργασία 
αλλά και η κάλυψη κάποιων βασικών εξόδων αποτελούν θέματα υψηλής 
σημασίας 
 Η δεύτερη είναι πιο περίπλοκη και αφορά στην πιθανότητα επηρεασμού του 
ενδιαφέροντος του υποψηφίου και ειδικότερα στην προσδοκία αποδοχής της 
προσφερόμενης εργασίας. Είναι πολύ χρήσιμο να σημειωθεί ότι τα άτομα τα 
οποία αισθάνονται ότι έχουν περισσότερες πιθανότητες κάλυψης των προσδοκιών 
τους, επιδεικνύουν υψηλότερο ενδιαφέρον στην αποδοχή της προσφοράς 
εργασίας. Ωστόσο, αυτήν η μεταβλητή πρέπει να εξετάζεται υπό το πρίσμα των 
προτιμήσεων των υποψηφίων. Αυτό σημαίνει ότι εάν μία θέση εργασίας κρίνεται 
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ως ιδιαίτερα επιθυμητή, αρκετοί θα είναι οι υποψήφιοι οι οποίοι θα εκφράσουν ο 
ενδιαφέρον τους ακόμη και εάν η πιθανότητα της κάλυψης των προσδοκιών τους 
είναι πολύ μικρή. 
Καθίσταται σαφές ότι η διαδικασία της προσέλκυσης των υποψηφίων είναι αρκετά 
σημαντική για το σύνολο της διαδικασίας της πρόσληψης και δεν πρέπει να εστιάζει 
αποκλειστικά στις ελκυστικές μεθόδους προσέλκυσης. Οφείλει να λαμβάνει σοβαρά 
υπόψη της το χώρο από τον οποίο θα γίνει η προσέλκυση των υποψηφίων, δηλαδή 
εάν αυτό θα συμβεί από το εσωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης ή από το 
εξωτερικό. Η στελέχωση από το εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης αναφέρεται 
στην περίπτωση κατά την οποία οι υποψήφιοι εντοπίζονται από διάφορες πηγές 
ευρέσεων εργασίας ενώ η στελέχωση από το εσωτερικό περιβάλλον αφορά στην 
περίπτωση της προσέλκυσης υποψηφίων από το υπάρχον ανθρώπινο δυναμικό  
(DeVaro, Kauhanen, & Valmari, 2016). 
Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι κάθε εάν από τα παραπάνω περιβάλλοντα είναι 
εξίσου σημαντικό για τη διαδικασία της στελέχωσης, αλλά ειδικά για τις εξαγωγικές 
επιχειρήσεις η εσωτερική επιλογή ίσως θεωρείται η καταλληλότερη λύση. Ο λόγος 
έγκειται στο γεγονός της περιπλοκότητας λειτουργίας του εξαγωγικού κλάδου καθώς 
και των υψηλών απαιτήσεων που διαθέτουν οι συγκεκριμένες επιχειρήσεις και ως εκ 
τούτου και η φύση της εργασίας τους. Το ανθρώπινο δυναμικό το οποίο ήδη 
εργάζεται σε μία εξαγωγική επιχείρηση, έχει στενή επαφή με την οργανωσιακή 
κουλτούρα της και τις απαιτήσεις του κάθε τμήματος εργασίας ενώ γνωρίζει τόσο το 
προσωπικό της επιχείρησης όσο και τα άτομα τα οποία πλαισιώνουν το εξωτερικό 
περιβάλλον της (Žitkienė & Blusytė, 2015). Επιπλέον, εξαιτίας με την ταχύτητα με 
την οποία εκτελούνται οι διαδικασίες εργασίας στις εξαγωγικές επιχειρήσεις δεν 
επιτρέπουν πολλά περιθώρια στην αναζήτηση ή στην εκπαίδευση νέων υποψηφίων 
από το εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης. Οπότε, η εσωτερική προσέλκυση είναι 
ταχύτερη καθώς ο αρμόδιος μάνατζερ γνωρίζει τις δυνατότητες του κάθε ατόμου του 
ανθρωπίνου δυναμικού με αποτέλεσμα να κινείται στοχευόμενα, η εσωτερική 
προσέλκυση αποτελεί κίνητρο αύξησης της αποδοτικότητας των υπαλλήλων της 
επιχείρησης, περιορίζεται ο χρόνος εκπαίδευσης των ατόμων που θα αναλάβουν τα 
καθήκοντα της νέας θέσης εργασίας ενώ το κόστος προσέλκυσης είναι μικρό 
(DeVarο, 2016). 
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Με την ολοκλήρωση της διαδικασίας της προσέλκυσης των υποψηφίων, η 
επόμενη διαδικασία της πρόσληψης αφορά στην επιλογή των καταλληλότερων από 
τους υποψηφίους, για την πλήρωση της κενής θέσης εργασίας. Στο πρώτο στάδιο της 
επιλογής των κατάλληλων υποψηφίων, συγκεντρώνονται όλες οι αιτήσεις εργασίας 
και τα βιογραφικά των ατόμων που εκδήλωσαν ενδιαφέρον για τη θέση εργασίας. 
Αυτές οι μορφές εντύπων, είτε μεμονωμένα είτε σε συνδυασμό, προσφέρουν προς τον 
αρμόδιο μάνατζερ την απαραίτητη πληροφόρηση σχετικά με τα ιδιαίτερα 
χαρακτηριστικά των υποψηφίων αναφορικά με το εκπαιδευτικό τους επίπεδο, την 
προϋπηρεσία τους και τις δεξιότητές τους. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι σε αυτό το 
στάδιο η επιχείρηση, η οποία εκπροσωπείται από τον αρμόδιο μάνατζερ, καλείται να 
αξιολογήσει όλες τις αιτήσεις και τα βιογραφικά των ατόμων που είχαν εκφράσει 
ενδιαφέρον για τη θέση εργασίας. 
Προχωρώντας στο δεύτερο στάδιο της επιλογής των υποψηφίων εκεί εντοπίζεται η 
προκαταρτική συνέντευξη, η οποία αφορά στην πρώτη επαφή του αρμόδιου μάνατζερ 
της επιχείρησης με τον κάθε υποψήφιο που έχει επιλεγεί. Η διαδικασία της 
συνέντευξης αποτελεί την πιο διαδεδομένη μορφή για αυτό το στάδιο της επιλογή 
των υποψηφίων, καθώς είναι δυνατό να συγκεντρωθούν πληροφορίες οι οποίες είναι 
αδύνατο να εντοπιστούν από το βιογραφικό ή την αίτηση (Κουτούζης, 1999). Το 
τρίτο στάδιο της επιλογής προσωπικού, αναφέρεται στη διενέργεια ενός τεστ 
επιλογής ανθρωπίνου δυναμικού. Η τεχνική αυτή είναι αρκετά δημοφιλής και 
αποσκοπεί στη διερεύνηση των ικανοτήτων των υποψηφίων. Για την περίπτωση των 
εξαγωγικών επιχειρήσεων, τόσο το στάδιο της συνέντευξης όσο και των τεστ 
επιλογής ανθρωπίνου δυναμικού, είναι πολύ σημαντικά καθώς εξετάζονται ιδιαίτερες 
πτυχές της προσωπικότητας ή των ικανοτήτων των υποψηφίων, που είναι σημαντικά 
για την πλήρωση αυτών των θέσεων. Πιο συγκεκριμένα, το τεστ επιλογή θεωρείται 
μία έγκυρη μέθοδος η οποία εξετάζει την επίδοση του υποψηφίου και συνδέεται 
στενά με τη μελλοντική του απόδοση (Breaugh, 2009). 
 
5.1.3 Η εκπαίδευση του ανθρωπίνου δυναμικού  
Η εκπαίδευση όπως και η επιμόρφωση του ανθρωπίνου δυναμικού μίας 
επιχείρησης, αποτελούν σημαντικές ενέργειες για την περαιτέρω ανάπτυξή του. 
Αρκετές από τις μεγάλες εξαγωγικές επιχειρήσεις δίνουν ιδιαίτερη έμφαση σε αυτήν 
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τη διαδικασία, δαπανώντας μεγάλα ποσά στην εκπαίδευση, στην επιμόρφωση και 
στην ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναμικού. Αυτά τα ποσό πολλές φορές είναι 
μεγαλύτερα ακόμα και από αυτά που δαπανούν μεγάλα εκπαιδευτικά ιδρύματα 
(Κουτούζης, 1999). Η εκπαίδευση του ανθρωπίνου δυναμικού αποτελεί μία 
προγραμματισμένη διαδικασία μάθησης η οποία στοχεύει στη βελτίωση της 
απόδοσης των εργαζομένων. Παράλληλα, αποσκοπεί στη βελτίωση των γνώσεων, 
στην ανάπτυξη των επαγγελματικών ικανοτήτων και δεξιοτήτων και στη 
συμπεριφορική αλλαγή των εργαζομένων (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003). 
Ο βασικός στόχος της εκπαίδευσης του ανθρωπίνου δυναμικού αποτελεί η 
συμβολή στην εκπλήρωση των προκαθορισμένων στόχων της επιχείρησης μεταξύ 
των οποίων συγκαταλέγεται η ανάπτυξη των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού. 
Απώτερος σκοπός της είναι η βελτίωση των επιδόσεων του ανθρωπίνου δυναμικού, η 
μείωση του απαιτούμενου χρόνου για την εκμάθηση ή την προσαρμογή στα δεδομένα 
της νέας θέσης εργασίας και στην ανάπτυξη των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου 
δυναμικού. Τόσο η εκπαίδευση όσο και η επιμόρφωση του ανθρωπίνου δυναμικού 
των επιχειρήσεων αφορά σε μία αποδοτική επένδυση. Μέσω αυτών των διαδικασιών 
τονώνεται η παραγωγικότητα ενώ αυξάνεται το εκπαιδευτικό επίπεδο του 
ανθρωπίνου δυναμικού ενώ παράλληλα συνδράμει στη βελτίωση της απόδοσής του, 
μειώνοντας τα λάθη και τις παρεξηγήσεις (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003) 
Οι θετικές επιπτώσεις από την υλοποίηση επιμορφωτικών ή εκπαιδευτικών 
προγραμμάτων εντοπίζονται ακόμη και στο ίδιο το ανθρώπινο δυναμικό. Η 
δυνατότητα ανάπτυξης των δεξιοτήτων του λειτούργει σαν κίνητρο για την 
υποκίνησής τους. Επιπλέον, το ανθρώπινο δυναμικό συμμετέχοντας σε αντίστοιχα 
προγράμματα μετατρέπεται σε αποτελεσματικότερο, αποκτώντας δυνατότητες 
εξέλιξης μέσα στην επιχείρηση. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι μία ακόμη θετική 
επίπτωση της εκπαίδευσης και της επιμόρφωσης, αφορά στην ανύψωση του ηθικού 
του ανθρωπίνου δυναμικού χάριν της επαγγελματικής του ανάπτυξης και της 
ικανοποίησης της ανάγκης της αυτο-ολοκλήρωσης (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 
2003).  
Η δημιουργία των υπό συζήτηση προγραμμάτων δεν αφορά σε μία απλή 
διαδικασία, καθώς η επιχείρηση να λάβει υπόψη τις ανάγκες και τους στόχους του 
κάθε μέλους του ανθρωπίνου δυναμικού εντός της επιχείρησης. Η πιο απλή 
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διαδικασία επιμόρφωσης, κατά με τους Gray & Smeltzer, 1989 περιλαμβάνει τα εξής 
στάδια: 
 τον καθορισμό των στόχων 
 τη μετατροπή των αναγκών σε εκπαιδευτικά ή σε επιμορφωτικά προγράμματα  
 την αξιολόγηση. 
Στα πλαίσια λειτουργίας μίας εξαγωγικής επιχείρησης, ο καθορισμός των στόχων 
του εκπαιδευτικού ή επιμορφωτικού προγράμματος, ανιχνεύει τις ανάγκες του 
ανθρωπίνου δυναμικού. Οι ανάγκες μπορεί να προκύψουν εξαιτίας προβλημάτων της 
απόδοσης του ανθρωπίνου δυναμικού ή λόγω εξελίξεων που συμβαίνουν μες στην 
επιχείρηση και οι οποίες απαιτούν την προσαρμογή του ανθρωπίνου δυναμικού σε 
αυτές. Επιπρόσθετα, η μετατροπή των αναγκών σε προγράμματα αυτού του 
βεληνεκούς, αφορά στις εκπαιδευτικές μεθόδους οι οποίες είναι σκόπιμο να 
χρησιμοποιηθούν ενώ στη συνέχεια όποια μέθοδος επιλεγεί κοστολογείται. Η 
εκπαίδευση ή η επιμόρφωση του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων, πραγματοποιείται με ποικίλους τρόπους όπως είναι η συμμετοχή σε 
σεμινάρια εκτός της επιχείρησης ή σε ατομικά προγράμματα σύμφωνα με τις ανάγκες 
του κάθε ατόμου, η προβολή εκπαιδευτικών ταινιών, η συμμέτοχη σε συνέδρια ή η 
χορήγηση υποτροφιών για μεταπτυχιακές σπουδές. Η διαδικασία της εκπαίδευσης και 
της επιμόρφωσης ολοκληρώνεται με τη διαδικασία της αξιολόγησης, όπου 
συγκρίνεται το τελικό αποτέλεσμα με τους αρχικούς στόχους του (Gray & Smeltzer, 
1989).  
 
5.1.4 Η αξιολόγηση της απόδοσης του ανθρωπίνου δυναμικού 
Μία από τις κυριότερες αρμοδιότητες της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού, 
αφορά στην αξιολόγηση της απόδοσης των υπαλλήλων. Η ικανότητα εκτίμησης της 
απόδοσης του ανθρωπίνου δυναμικού και ο έλεγχος της εκτέλεσης των εργασιών 
σύμφωνα με τα πρότυπα που έχουν οριστεί, αποτελεί παράγοντα επιτυχίας για κάθε 
επιχείρηση. Η συστηματική εκτίμηση πραγματοποιείται από τα ανώτερα στελέχη και 
αφορά στην αξιολόγηση του ανθρωπίνου δυναμικού κάθε τμήματος. Επιπρόσθετα, 
είναι δυνατό να αναγνωρίσει τις προοπτικές εξέλιξης του κάθε ατόμου μέσω της 
καταγραφής των επιδόσεών του. Η αξιολόγηση του ανθρωπίνου δυναμικού, μπορεί 
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να θεωρηθεί χρήσιμη στη διαδικασία της λήψης αποφάσεων σε θέματα σχετικά με 
απολύσεις ή προσλήψεις και προαγωγές. Στη διαδικασία της αξιολόγησης συνήθως 
χρησιμοποιούνται αντικειμενικά στοιχεία για την επίδοση του ανθρωπίνου δυναμικού 
στις θέσεις εργασίας τους χωρίς να παραλείπονται στοιχεία όπως οι δεξιότητες, η 
αφοσίωση και η στάση του έναντι στην επιχείρηση (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 
2003).  
Η αξιολόγηση αποτελεί ένα δύσκολο έργο, καθώς για να πραγματοποιηθεί με ορθό 
τρόπο απαιτείται να στηρίζεται σε αντικειμενικά κριτήρια. Τα εν λόγω κριτήρια 
πρέπει να καθορίζονται σύμφωνα με το στάδιο της ανάλυσης εργασίας, καθώς εάν 
είναι πλήρης μπορεί να δώσει τις κατευθυντήριες γραμμές σχετικά με την απόδοση 
ενώ γνωστοποίει στον ανθρώπινο δυναμικό τα κριτήρια σύμφωνα με τα οποία θα 
αξιολογηθεί (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003). Η διαδικασία της αξιολόγησης, 
εκτός από τις δυσκολίες που παρουσιάζει, θεωρείται απαραίτητη σε μία εξαγωγική 
επιχείρηση τόσο για την ίδια όσο και για το ανθρώπινο δυναμικό της. Οι βασικότεροι 
λόγοι είναι : 
 Η παρακίνηση των ανώτερων στελεχών ώστε να στρέψουν την προσοχή τους 
προς την ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναμικού. 
 Ο εντοπισμός των αδυναμιών, οι οποίοι προκαλούν τις ανάγκες της 
επιχείρησης για την πραγματοποίηση επιμορφωτικών ή εκπαιδευτικών 
προγραμμάτων 
 Η ενθάρρυνση του ανθρωπίνου δυναμικού να αυξήσει την αποδοτικότητά του 
 Αποτελεί ένα δίαυλο επικοινωνίας μεταξύ του ανθρωπίνου δυναμικού και των 
ανώτερων στελεχών της επιχειρηματικής μονάδας 
 Ο εντοπισμός των ταλαντούχων ατόμων του ανθρωπίνου δυναμικού που έχουν 
προοπτικές εξέλιξης. 
 
Η αξιολόγηση στις εξαγωγικές επιχειρήσεις μπορεί να λάβει χώρα με διαφορές 
τεχνικές όπως είναι η βαθμολόγηση του ανθρωπίνου σύμφωνα με μία διαβαθμισμένη 
κλίμακα ή σύμφωνα με την καταγραφή γραπτών εκθέσεων για την απόδοσή τους. 
Επιπλέον τρόποι αξιολόγησης είναι η ιεραρχική αξιολόγηση ή η γραπτή αξιολόγηση 
είναι όπου σύμφωνα με την πρώτη το ανθρώπινο δυναμικό κατατάσσεται από τον 
αποτελεσματικότερο προς λιγότερο αποτελεσματικό. Από την άλλη πλευρά η γραπτή 
αξιολόγηση αφορά στην κρίση του αξιολογούμενου ατόμου, η οποία λαμβάνει χώρα 
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μέσω της περιγραφής ενώ βασίζεται σε συγκεκριμένα γεγονότα. Τέλος, υπάρχουν οι 
αντικειμενικές μέθοδοι αξιολόγησης σύμφωνα με τις οποίες το ανθρώπινο δυναμικό 
αξιολογείται σύμφωνα με τους αριθμούς που σημειώνει η απόδοσή τους. Στην 
κατηγορία αυτή εντοπίζεται η μέθοδος της μέτρησης της παραγωγής, εκείνη των 
πωλήσεων ή της μέτρησης των κερδών. 
 
5.2 Η σημασία των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων 
5.2.1 Η αξιολόγηση των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού 
Η σημασία της μέτρησης των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού των 
εξαγωγικών επιχειρήσεων, αποτελεί μία γενικώς αποδεκτή πρακτική. Οι 
Beamish,Craig & McLellan (1993),  σε έρευνά τους που διενεργήθηκε στην καναδική 
αγορά, απέδειξαν ότι η διεθνής, επαγγελματική κατάρτιση έχει θετική συσχέτιση με 
την απόδοση του ανθρωπίνου δυναμικού των επιχειρήσεων που δραστηριοποιούνται 
στον εξαγωγικό τομέα. Επιπλέον, οι Welch & Wiedersheim-Paul (1980), εφόσον 
παρατήρησαν ένα υψηλό ποσοστό αποτυχίας στις εξαγωγές, ανέφεραν ότι η 
ενεργητική προετοιμασία του ανθρωπίνου δυναμικού πριν τη διενέργεια των 
εξαγωγών, μέσω της οποίας θα παραχθούν πληροφορίες τόσο για τις υπερπόντιες 
αγορές όσο και για την εφοδιαστική αλυσίδα της εξαγωγικής επιχείρησης εργασίας 
τους, μπορεί να οδηγήσει στην παρουσίαση ενός θετικού προσήμου στις πωλήσεις με 
αποτέλεσμα οι επιχειρήσεις να συνεχίσουν να δραστηριοποιούνται στον τομέα των 
εξαγωγών. 
Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι αρκετοί ερευνητές σημείωσαν ότι η μετατόπιση 
της εκπαίδευσης προς την απόκτηση πρακτικών γνώσεων για το διεθνές εμπόριο, 
αποτελεί αναγκαιότητα για τις επιχειρήσεις οι οποίες παρουσιάζουν εξαγωγική 
δραστηριότητα (Steier, 1990;Ball, 1993). Η ανάγκη για τη διενέργεια περισσότερων 
πρακτικών εργασιών στον τομέα των εξαγωγών συγκεντρώνουν το αυξημένο 
ενδιαφέρον της ακαδημαϊκής κοινότητας. Πιο συγκεκριμένα, οι Cavusgil & Zou 
(1994)  αναφέρουν ότι το στρατηγικό μάρκετινγκ συνδέεται με την απόδοση του 
ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων, δεδομένου ότι η κάθε 
εξαγωγική επιχείρηση έχει την ικανότητα να εναρμονίσει στην οργανωτική της 
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κουλτούρα τη στρατηγική της προώθησης των εξαγωγών. Επίσης, αναφέρουν ότι η 
στρατηγική προώθηση των εξαγωγών επηρεάζεται από τα χαρακτηριστικά της 
εκάστοτε επιχείρησης όπως είναι τα εξαγώμενα προϊόντα ή οι υπηρεσίες και ο κλάδος 
δραστηριοποίησής της. 
Οι Piercy,Κaleka & Katsikeas (1998) ανέφεραν ότι υπάρχει μία άμεση σχέση 
μεταξύ των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων 
και των επιδόσεων των αντίστοιχων επιχειρήσεων. Οι δεξιότητες του ανθρωπίνου 
δυναμικού των επιχειρήσεων που δραστηριοποιούνται στον κλάδο των εξαγωγών 
πρέπει να είναι ανταγωνιστικές ώστε να δημιουργείται ένα ανταγωνιστικό 
πελονέκτημα για την επιχείρηση. Το εν λόγω πλεονέκτημα μπορεί με τη σειρά να 
οδηγήσει το επίπεδο των εξαγωγών των επιχειρήσεων σε εξαιρετικά υψηλά επίπεδα. 
Πιο συγκεκριμένα, η έρευνα των Piercy,Kaleka & Katsikeas (1998), επικεντρώθηκαν 
στις εξαγωγικές επιχειρήσεις της Μεγάλης Βρετανίας, όπου διαπιστώθηκε ότι 
υπάρχουν σημαντικά κενά μεταξύ των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού των 
επιχειρήσεων αυτών και των επιδόσεών τους στις εξαγωγές. 
Όπως αποδεικνύεται από όσα αναφέρθηκαν παραπάνω, η ερευνητική υποστήριξη 
των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων, 
χρειάζεται αρκετή θεωρητική υποστήριξη. Για το λόγο αυτό οι Kotabe & Czinkota 
(1992), προχώρησαν στην εξέταση των εξαγωγικών δραστηριοτήτων, την οποία 
χαρακτήρισαν ως «εξειδικευμένη διαδικασία για τον τομέα των εξαγωγών», σε μία 
προσπάθεια ανάλυσης των αναγκών των εξαγωγικών επιχειρήσεων των Η.Π.Α.. 
Διαπίστωσαν ότι ακόμη και οι επιχειρήσεις οι οποίες διέθεταν την υψηλότερη 
εξαγωγική εμπειρία, δε διέθεταν το κατάλληλο επίπεδο γνώσης. Ο Kaynak (1992), 
στη δική του έρευνα ανέφερε ότι το ίδο ανεπαρκές ήταν το επίπεδο γνώσεων στις 
εξαγωγικές επιχειρήσεις του Ατλαντικού Ωκεανού και του Καναδά. Επιπλέον, τόνισε 
ότι οι συγκεκριμένες επιχειρήσεις όχι μόνο είχαν ένα ανεπαρκές γνωστικό επίπεδο 
αλλά συνήθως η διαδικασία των εξαγωγών ήταν αρμοδιότητα του τμήματος 
μάρκετινγκ. Το αξιοσημείωτο εύρημα του Kanyak (1992), ήταν ότι παρά το γεγονός 
ότι οι επιχειρήσεις του δείγματός τους θεωρούσαν ότι οι εξαγωγές ήταν επιθυμητές 
αλλά η εξαγωγική τους δραστηριότητα δεν ήταν ιδιαίτερα ανεπτυγμένη. 
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5.2.2 Το χάσμα των δεξιοτήτων του ανθρωπίνου δυναμικού και πού οφείλεται 
Η αυξημένη αναντιστοιχία μεταξύ των αναγκών των επιχειρήσεων και της 
προσφοράς της αγοράς εργασίας είναι αυτό που χαρακτηρίζεται ως χάσμα 
δεξιοτήτων. Η ρίζα του βρίσκεται στη χαμηλή προσφορά εξειδικευμένων ατόμων από 
το αμερικάνικο, εκπαιδευτικό σύστημα εξαιτίας της αναδιάρθρωσης της εθνικής 
οικονομίας της δεκαετίας του 1970. Οι τεχνολογικές εξελίξεις έφεραν επανάσταση 
στην πλειοψηφία των βιομηχανιών, μετατρέποντας τη φύση των καθηκόντων των 
περισσότερων ατόμων του ανθρωπίνου δυναμικού όπως και το είδος των 
δραστηριοτήτων στις οποίες εμπλέκονται και τις ευθύνες τους (The Economist, 
2014). 
Αξίζει να σημειωθεί ότι το μεγαλύτερο μέρος της έρευνας επικεντρώνεται στην 
απουσία ταλαντούχων ατόμων στο ενεργητικό των επιχειρήσεων. Για το σκοπό αυτό 
η έρευνα πρέπει να εστιάσει στους τρόπους με τους οποίους οι επιχειρήσεις θα 
περιορίσουν το χάσμα των δεξιοτήτων. Ως εκ τούτου οι επιχειρήσεις πρέπει να 
εντοπίσουν αρχικά τις ελλείψεις τους και να καταλάβουν τα ακριβή σημεία όπου 
εντοπίζονται όπως και τους λόγους για τους οποίους υπάρχουν (McDonough, 2017). 
Ο McDonough (2017) δημιούργησε ένα δείκτη, τον «Strayer @ Work Skills», ο 
οποίος χρησιμοποιεί δεδομένα από το LinkedIn σε μία προσπάθεια εντοπισμού των 
δεξιοτήτων που αναζητούν οι επιχειρήσεις μεταξύ των πιθανών υποψηφίων για 
εργασία. Ο δείκτης δεξιοτήτων εκθέτει τις ελλείψεις σε ταλέντο σε ορισμένες από τις 
μεγαλύτερες βιομηχανίες των Η.Π.Α. Παράλληλα εξηγεί τα σημεία όπου υπάρχουν 
ευκαιρίες ώστε οι υποψήφιοι εργαζόμενοι να αναπτύξουν τις δεξιότητες που 
χρειάζονται οι επιχειρήσεις. Επίσης, παρέχει κατευθύνσεις προς τις επιχειρήσεις, 
ώστε να αξιοποιήσουν περισσότερο τις επενδύσεις τους σε ταλέντο. Μερικά από τα 
σημαντικά ευρήματα του συγκεκριμένου δείκτη αφορούν στο ότι: 
 Δεν υπάρχει ένα ενιαίο κενό δεξιοτήτων 
 Οι επιχειρήσεις πρέπει να αντιμετωπίσουν τις ελλείψεις σε ταλέντο είτε αυτές 
εμφανίζονται στις σκληρές είτε στις μαλακές δεξιότητες του ανθρωπίνου 
δυναμικού 
 Η περιγραφή της θέσης εργασίας πολύ συχνά δε διασαφηνίζει ποιες είναι οι 
δεξιότητες οι οποίες είναι απαραίτητες από τις επιχειρήσεις, γεγονός το οποίο 
επιδεινώνει το πρόβλημα. 
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Η ικανότητα των διευθυντικών στελεχών να εντοπίσουν τις ευκαιρίες που 
ανακύπτουν σε κάθε αγορά και να αναπτύξουν τα επιχειρηματικά τους σχέδια ώστε 
να εισέλθουν σε αυτές, είναι ικανή να καθορίσει τις δεξιότητες που είναι απαραίτητες 
για το ανθρώπινο δυναμικό των επιχειρήσεών τους. Η επίπτωση του χάσματος 
δεξιοτήτων εξετάζεται υπό το πρίσμα των χαρακτηριστικών των θέσεων που 
παραμένουν κενές και σχετίζονται με τους υψηλότερους στόχους και προσόντα και το 
ανθρώπινο δυναμικό το οποίο καλύπτει υψηλά ιστάμενες θέσεις εργασίας εντός μίας 
επιχείρησης. Επιπλέον, τα χαρακτηριστικά της αγοράς όπου διατίθενται τα προϊόντα 
και οι υπηρεσίες μίας επιχείρησης μπορεί να αποτελούν παράγοντα δημιουργίας 
κενών δεξιοτήτων στο γνωστικό επίπεδο του ανθρωπίνου δυναμικού (Hogarth & 
Wilson, 2001). Σε αυτό το σημείο είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι οι πιο κοινές αιτίες 
της ύπαρξης του χάσματος δεξιοτήτων είναι (The Statistical Portal, 2016): 
 Κάποιοι εργαζόμενοι μπορεί να είναι νέοι στη θέση εργασίας που έχουν 
προσληφθεί και η εκπαίδευσή τους να μην ήταν ολοκληρωμένη 
 Η απουσία κινήτρου εργασίας 
 Κάποιοι εργαζόμενοι μπορεί να συμμετείχαν σε ολοκληρωμένα εκπαιδευτικά 
προγράμματα αλλά η απόδοσή τους να μην ήταν ικανοποιητική 
 Η εισαγωγή νέων πρακτικών εργασίας 
 Η ανικανότητα της επιχείρησης να προσλάβει προσωπικό με τα απαιτούμενα 
προσόντα 
 Η είσοδος νέας τεχνολογίας στην επιχείρηση 
 Η δημιουργία νέων προϊόντων και υπηρεσιών 
 Το πρόβλημα διατήρησης του ανθρωπίνου δυναμικού. 
 
5.3 Οι ανάγκες του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων 
Επί σειρά ετών οι επιστήμονες της διεθνούς ακαδημαϊκής κοινότητας 
αναζητούσαν τις ανάγκες του ανθρωπίνου δυναμικού τις οποίες έχουν οι επιχειρήσεις 
οι οποίες δραστηριοποιούνται στο χώρο των εξαγωγών. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί 
ότι οι ερευνητές θεωρούσαν ότι το ανθρώπινο δυναμικό των επιχειρήσεων έπρεπε να 
έχει ειδικές δεξιότητες οι οποίες θα είχαν διεθνή χαρακτήρα, σε σχέση με τους 
μάνατζερ των εξαγωγικών επιχειρήσεων (Porter & McKibbin, 1988). Οι Moxon, 
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Ο’Shea, Brown , (1997) ανέφεραν ότι το ανθρώπινο δυναμικό των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων πρέπει να έχει λάβει επίσημη εκπαίδευση και πρακτική εξάσκηση στο 
διεθνή επιχειρηματικό χώρο και στο διεθνές εμπόριο. 
Επιπλέον, τόσο η παγκόσμια ευαισθητοποίηση σε καίρια ζητήματα όπως και η 
πολιτισμική ενσυναίσθηση αποτελούν ανάγκες που έχουν τα άτομα τα οποία 
στελεχώνουν τις εξαγωγικές επιχειρήσεις. Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι οι 
Hoffman & Gopinath (1994) υποδεικνύουν ότι τα στελέχη των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων χρειάζονται διεθνή εκπαίδευση, γεγονός το οποίο σχετίζεται άμεσα με 
την επιτυχία τους. Ωστόσο, υπάρχουν άλλες μελέτες οι οποίες υποδεικνύουν ότι οι 
εργαζόμενοι των επιχειρήσεων δε θεωρούν σαν ανάγκη τους τη διεθνή εκπαίδευση, 
καθώς θεωρούν ότι η ενασχόληση και η προϋπηρεσία που αποκτά κανείς από την 
εργασία του σε μία εξαγωγική επιχείρηση είναι σημαντικότερη (Kedia & Daniel, 
2003). Επίσης τόσο οι Reynolds & Rice (1988) όσο και οι Bikson & Law (1994) 
διαπίστωσαν ότι οι ανάγκες του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων αφορά σε χαρακτηρισιτκά όπως είναι η απόκτηση τεχνικών δεξιοτήτων 
όπως επίσης και γνωστικές, κοινωνικές και προσωπικές.  
Όταν οι εξαγωγικές επιχειρήσεις αναζητούν τις ανάγκες του ανθρωπίνου 
δυναμικού τους, προσπαθούν να εντοπίσουν εάν ο εντοπισμός τους θα αυξήσει την 
απόδοσή τους ή εάν οι ανάγκες τους είναι απλά τεχνικές και οι απαραίτητες για όλες 
τις επιχειρήσεις κάθε κλάδου οικονομικής δραστηριότητας. Οι Kedia & Daniel 
(2003) με την έρευνά τους απέδειξαν ότι εάν εντοπιστούν οι ανάγκες του ανθρωπίνου 
δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων, οι οποίες αφορούν στην απόκτηση 
πρακτικών δεξιοτήτων στο διεθνές εμπόριο, τότε θα αυξηθεί και η απόδοση των 
επιχειρήσεων. Επιπλέον, αναφορικά με την ύπαρξη διαπολιτισμικών διαφορών 
μεταξύ του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων, οι ερευνητές 
ανάφεραν ότι η κατανόηση της διαφορετικής κουλτούρας και της πολιτικής γνώσης 
βοηθά τους υπαλλήλους να εναρμονιστούν καλύτερα με τις τοπικές αγορές. Ως εκ 
τούτου καθίσταται σαφές ότι η εκπαίδευση του ανθρωπίνου δυναμικού των 
εξαγωγικών επιχειρήσεων, σε ζητήματα σχετικά με τη διαπολιτισμικότητα, αποτελεί 
αναγκαιότητά του.  
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5.4 Η ετερογένεια του ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων 
Το ανθρώπινο δυναμικό των εξαγωγικών επιχειρήσεων έχει αποδειχθεί ότι 
κερδίζει περισσότερα χρήματα σχετικά με το αντίστοιχο άλλων οικονομικών 
δραστηριοτήτων. Υπάρχει μία σειρά λόγων για τους οποίους συμβαίνει αυτό ενώ 
κάποιοι ερευνητές θεωρούν ότι το ανθρώπινο δυναμικό των εξαγωγικών 
επιχειρήσεων διαθέτει μεγαλύτερη πρόσβαση στις διεθνείς αγορές, με αποτέλεσμα να 
επωφελείται από τις επενδύσεις των βιομηχανιών σε κεφάλαια αλλά και σε 
τεχνολογία. Οι συγκεκριμένες επενδύσεις έχουν την τάση να αυξάνουν την αξία της 
εισροής εργασίας και κατ’ επέκταση των κερδών (Riker, 2010). Επιπλέον, οι 
εξαγωγικές επιχειρήσεις συνηθίζουν να απασχολούν ανθρώπινο δυναμικό το οποίο 
διαθέτει ιδιαίτερα υψηλό μορφωτικό επίπεδο. Τα υψηλά κέρδη τα οποία 
επιτυγχάνουν οι επιχειρήσεις αυτού του κλάδου αντανακλούν τη σύνθεση του 
ανθρωπίνου δυναμικού τους η οποία είναι έντονα βιομηχανική. Είναι χρήσιμο να 
σημειωθεί ότι οι υψηλές επιδόσεις των εξαγωγικών επιχειρήσεων καθώς και η υψηλή 
κερδοφορία τους οφείλεται στο εκπαιδευτικό επίπεδο του ανθρωπίνου δυναμικού 
τους (Bernard & Bradford, 1999). 
Το ανθρώπινο δυναμικό των εξαγωγικών επιχειρήσεων διαφέρει με ποικίλους 
τρόπους όπως είναι (Grossman, 2013): 
 Τα ιδιαίτερα προσωπικά χαρακτηριστικά του τα οποία μπορεί να σχετίζονται 
με την υγεία, το φύλο, τα βιώματα της παιδικής ηλικίας και την οικογενειακή 
κατάσταση 
 Το εκπαιδευτικό επίπεδό του και την προοπτική περεταίρω κατάρτισης 
 Την επαγγελματική του προϋπηρεσία  
 Την κριτική ικανότητά του και την ικανότητα διαχείρισης δύσκολων 
καταστάσεων 
 Τις επικοινωνιακές δεξιότητές του 
 Τα ιδιαίτερα οργανωτικά χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς του 
 Τη συνέπεια, την αξιοπιστία και την εχεμύθειά του. 
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5.5 Σύνοψη κεφαλαίου 
Το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί έναν καθοριστικό παράγοντα επιτυχούς 
λειτουργίας κάθε επιχείρησης τόσο αναφορικά με τη συνέχιση της λειτουργίας της 
όσο και σχετικά με την επίτευξη υψηλότερης κερδοφορίας. Οι επιχειρήσεις οι οποίες 
δραστηριοποιούνται στον εξαγωγικό τομέα έρχονται αντιμέτωπες με το διεθνή 
ανταγωνισμό, οπότε πρέπει να κινηθούν στρατηγικά προωθώντας προϊόντα ή 
υπηρεσίες με ανταγωνιστικό πλεονέκτημα αλλά και διατηρώντας άρτια εκπαιδευμένο 
και εξειδικευμένο ανθρώπινο δυναμικό. Στο παρόν κεφάλαιο συζητήθηκε η 
διαδικασία στελέχωσης των εξαγωγικών επιχειρήσεων μέσω της παρουσίασης όλων 
των απαραίτητων σταδίων που απαιτούνται για την ολοκλήρωση της διαδικασίας 
όπως είναι ο προγραμματισμός και η ανάλυση της εργασίας, η προσέλκυση και η 
επιλογή του ανθρωπίνου δυναμικού, η εκπαίδευσή του και η αξιολόγηση της 
απόδοσής του. Επιπλέον, έγινε αναφορά στη σημασία που πρέπει να δίνεται στις 
δεξιότητες του ανθρωπίνου δυναμικού αναφορικά με την αξιολόγηση των δεξιοτήτων 
του αλλά και το χάσμα των δεξιοτήτων. Οδεύοντας προς την ολοκλήρωση του 
κεφαλαίου συζητήθηκαν οι ανάγκες των υπαλλήλων των εξαγωγικών επιχειρήσεων 
καθώς και οι παράγοντες στους οποίους οφείλεται η ετερογένεια του ανθρωπίνου 
δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ VI 
 
 
ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΙΚΕΣ ΠΑΡΑΤΗΡΗΣΕΙΣ 
 
Τόσο η ανάπτυξη μίας οικονομίας όσο και η ανάπτυξη μίας επιχειρηματικής 
μονάδας, συνδέονται στενά με τη διαδικασία τω εξαγωγών. Εάν οι εξαγωγικές 
επιδόσεις μίας χώρας ή επιχείρησης βρίσκονται σε υψηλότερο επίπεδο από τις 
εισαγωγές σε εκείνη την περίπτωση η ανάπτυξή τους αποτελεί μονόδρομο. Οι 
εξαγωγές συμβάλουν σημαντικά στη βελτίωση της παραγωγικότητας, στην αύξηση 
της κερδοφορίας και της εξωστρέφειας ενώ παράλληλα τονώνεται και ο 
ανταγωνισμός. Επίσης, η αύξηση των εξαγωγών επιδρά με θετικό τρόπο στο εγχώριο 
εμπόριο και στην επίτευξη οικονομικής σταθερότητας για την εθνική οικονομία. 
Στα πλαίσια συγγραφής της παρούσας εργασίας επιχειρήθηκε η διερεύνηση των 
αναγκαίων δεξιοτήτων, των ικανοτήτων και των γνώσεων ου ανθρωπίνου δυναμικού 
των εξαγωγικών επιχειρήσεων. Για το σκοπό αυτό πραγματοποιήθηκε μία θεωρητική 
προσέγγιση στο ζήτημα του διεθνούς εμπορίου και των εξαγωγών όπου αποδείχθηκε 
ότι η πορεία της Ελλάδας είναι ικανοποιητική παρά τη δυσμενή κατάσταση της 
παγκόσμιας οικονομίας. Το ενδιαφέρον του συγγραφέα επικεντρώθηκε στην 
περίπτωση των ελληνικών επιχειρήσεων οι οποίες όπως αποδείχθηκε από την έρευνα 
αντιμετωπίζουν αρκετά προβλήματα στον τομέα των εξαγωγών με τα κυριότερα να 
είναι εκείνα της γραφειοκρατίας. Ωστόσο, η διεθνής βιβλιογραφία έχει αποδείξει ότι 
είναι αρκετά σημαντικά να διερευνηθούν οι λόγοι για τους οποίους πρέπει να 
αναπτυχθούν οι εξαγωγές των επιχειρήσεων. 
Είναι χρήσιμο να σημειωθεί ότι ο βασικός συντελεστής παραγωγής, ο οποίος είναι 
υπεύθυνος για την πορεία των επιχειρήσεων είναι το ανθρώπινο δυναμικό. Ειδικά για 
την περίπτωση των εξαγωγικών επιχειρήσεων, οι οποίες παρουσιάζουν υψηλότερη 
δυναμική από τις ομόλογες επιχειρήσεις, η απόκτηση και η διατήρηση άρτια 
καταρτισμένου ανθρωπίνου δυναμικού με υψηλές δεξιότητες αποτελεί αναγκαιότητα. 
Η παρούσα μελέτη απέδειξε ότι μεταξύ των σημαντικότερων αναγκών του 
 
63 
ανθρωπίνου δυναμικού των εξαγωγικών επιχειρήσεων, εντοπίζεται η περεταίρω 
εκπαίδευση τους ούτως ώστε να εμπλουτίσει τους ορίζοντές του με επιπλέον γνώσεις 
ώστε να ανταποκριθεί στο συνεχώς μεταβαλλόμενο και ανταγωνιστικό περιβάλλον. 
Μέσω της παροχής κατάλληλης εκπαίδευσης οι επιχειρήσεις θα καταφέρουν να 
μειώσουν το χάσμα δεξιοτήτων το οποίο αποτελεί ένα σημαντικό παράγοντα 
ανησυχίας των σύγχρονων επιχειρήσεων. 
Ωστόσο, η εκπόνηση της παρούσας μελέτης παρά το θεωρητικό της υπόβαθρο 
αντιμετώπισε ένα σοβαρό πρόβλημα το οποίο αφορούσε στην εύρεση των 
κατάλληλων πηγών ώστε να στηριχθεί η εργασία. Αρκετή από τη βιβλιογραφία ήταν 
παλιά ενώ η έρευνα στον κλάδο των εξαγωγών, παρά το γεγονός ότι αποτελούν ένα 
σημαντικό στοιχείο της εκάστοτε οικονομία, είναι περιορισμένη. Επιπλέον, πολλά 
από τα ευρήματα τα οποία βρέθηκαν δεν ήταν δυνατό να υποστούν κάποια σύγκριση 
με αντίστοιχα ελληνικά δεδομένα εξαιτίας των περιορισμένων στατιστικών που 
δημοσιεύονται. Για το σκοπό αυτό προτείνεται η εργασία να επεκταθεί στο μέλλον 
μέσω της διενέργειας μίας εμπειρικής μελέτης στις ελληνικές εξαγωγικές 
επιχειρήσεις. Με τη συγκεκριμένη μελέτη θα είναι δυνατό να διερευνηθεί η πορεία 
των εξαγωγικών επιχειρήσεων καθώς επίσης και οι ανάγκες που διαθέτουν σε 
ανθρώπινο δυναμικό. 
Τέλος, θα ήταν χρήσιμο να εξεταστούν τα στοιχεία που αναζητούν οι μάνατζερ 
στο ανθρώπινο δυναμικό τους αλλά και τα προβλήματα τα οποία εντοπίζουν στο 
υπάρχον προσωπικό τους. Θα ήταν σκόπιμο εάν η έρευνα δεν περιοριζόταν 
αποκλειστικά στην πλευρά της διοίκησης των εξαγωγικών επιχειρήσεων αλλά να 
δοθεί έμφαση και στην εικόνα που έχει το ανθρώπινο δυναμικό για την εργασία του. 
Με αυτόν τον τρόπο θα είναι δυνατό να επέλθει μία σύγκριση μεταξύ της γνώμης της 
διοίκησης και του ανθρωπίνου δυναμικού ώστε να εντοπιστούν πιθανές 
διαφοροποιήσεις και κοινά σημεία τα οποία θα μπορέσουν να δώσουν λύσεις 
βελτίωσης. 
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